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Ca mai toate proiectele, 
LIDERO a pornit de la o ob- 
servatie: aceea că îi întrebăm 
rar pe oamenii de afaceri cu 
care discutăm — și în general 
fără metodă — ce anume se 
află, de fapt, în spatele cifrelor. 
Ne interesează strategiile de 
business, încercăm să 
intelegem deciziile și să ex- 
plicăm motivele pe baza cărora 
au fost luate. Și ne intere- 
sează, în ultimă instanță, 
cifrele — pentru că ele sunt 
măsura cea mai la îndemână a 
performanței unei companii. 
Spun însă cifrele totul despre 
un business? 


Jack Welch, legendarul CEO al 
General Electric, face într-una 
din cărțile sale o afirmaţie 
provocatoare: „Eu nu mă uit 
niciodată la cifre“, spune el, 
pentru că „cifrele nu sunt o 
viziune, ci un produs“. lar 
Welch nu e un visător. E omul 
in sub conducerea căruia GE a 
crescut, în termeni de capi- 
talizare bursieră, cu 400 mld. 
dolari — o performanță 
rămasă neegalată până azi. 


N-a stat nimeni să numere câ- 
te interviuri am făcut noi, jur- 
naliștii MONEY EXPRESS, în 
anul care-a trecut de la lansa- 
rea revistei. Câteva sute, pro- 
babil. Am petrecut, deci, sute 
de ore fata în fata cu top ma- 


nageri români și expati, cu 
antreprenori, manageri de 
fonduri de investiţii, consul- 
tanti. Au rămas, cu toate 
astea, prea multe lucruri nes- 
puse — lucruri importante, 
care se văd întotdeauna în 
rezultatele financiare. 


Am decis, de aceea, să adunăm 
într-un volum aceste lucruri 
rămase nespuse: am invitat 25 
de oameni de business la o 
discuţie despre ceea ce se află 
dincolo de rezultatele finan- 
ciare. Nu ne-am propus, evi- 
dent, să găsim o unitate de 
măsură a leadership-ului lor. 
Nu ne-am propus, cu siguran- 
ta, să facem clasamente — ci 
doar să adunăm, în prima carte 
despre leadership-ul din busi- 
nessul românesc, gândurile, 
ideile, principiile, metodele de 
lucru și, în esenţă, viziunile 
câtorva dintre oamenii despre 
ale căror afaceri MONEY 
EXPRESS a scris deja. 


Selecția intervievatilor a fost, 
în mod inevitabil și asumat, 
subiectivă — nici nu putea fi 
altfel. Primul criteriu de 
selecție: pentru că ne-am pro- 
pus să vorbim despre leader- 
ship-ul românesc în business, 
am decis să intervievăm, pen- 
tru acest prim proiect edito- 
rial, doar oameni de afaceri 
români. Al doilea criteriu: am 
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convenit să discutăm, deo- 
camdată, doar cu antreprenori 
ori manageri deja intervievaţi, 
în anul care a trecut, pentru 
articole în MONEY EXPRESS. 
Premisa de lucru: vrem să le 
arătăm celor interesați de 
business ce înseamnă leader- 
ship-ul românesc, indiferent 
că e vorba de afaceri mari sau 
mici, cu capital românesc sau 
străin, de foste fabrici de stat 
sau de grupuri antreprenoriale 
pornite de la un chioșc. Cât 
despre istoriile celor inter- 
vievati, puține seamănă între 
ele. Veţi găsi, în acest volum, 
antreprenori cu businessuri 
de anverguri diferite, foști di- 
rectori de multinaționale care 
și-au fondat propriile afaceri, 
manageri care știu bine și cum 
arăta economia planificată, și 
cum arată cea capitalistă, oa- 
meni care au condus companii 
în Europa sau America și au 
sfârșit prin a se întoarce, la un 
moment dat, acasă, consul- 
tanti fără de care afacerile 
românești ar arăta altfel. 


S-au adunat, la capătul celor 
câteva săptămâni în care s-au 
desfășurat interviurile, 
aproape 40 de ore de înregis- 
trări audio și video. Cei 25 de 
oameni de afaceri români au 
dezvăluit jurnaliștilor 
MONEY EXPRESS cum își 
conduc afacerile și își mo- 
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tivează oamenii, ce rol joacă 
flerul în deciziile pe care le 
iau, cum se comportă în vre- 
muri de criză, cum se ra- 
portează la competitori. Per- 
spectivele lor diferă, firește, în 
funcție de propria personali- 
tate, de domeniul în care fac 
business, de structura orga- 
nizatiei ori de propria viziune. 


LIDERO nu e altceva, de fapt, 
decât un mozaic de principii și 
reflecții despre business în 
general și despre businessul 
românesc în special. E o co- 
lecţie de modele de leadership 
valoroase nu prin aceea că ar fi 
infailibile, ci pentru că sunt 
adevărate. Le putem vedea 
aici, printre noi — nu în Eu- 
ropa Occidentală, SUA ori în 
Japonia. Nici unul dintre oa- 
menii de afaceri care au parti- 
cipat la proiect nu oferă rețete, 
nici unul nu spune că formula 
lui e perfectă: sinceritatea și 
pasiunea cu care cei inter- 
vievati vorbesc despre eșecuri, 
crize și decizii dureroase sunt 
fără precedent în presa 
românească de business. Să fie 
oare acesta unul dintre moti- 
vele pentru care n-a fost nici 
un interviu care să nu fi durat 
mai mult decât era programat? 


Mona Dirtu 
redactor-sef 
MONEY EXPRESS 


What brings us forward? 


What’s the reason we are further forward 
than ever today? 


in our country and in our companies. 
n our architecture and in our technology. 
n medicine and art. 
in matters personal and private. 
|s it knowledge or is it passion? 
s it thinking outside the box? 
itis all of these. 
But it is more besides: 
What brings us forward is never to stop asking. 
Is posing the same question again and again: 
What’s next? 
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GABRIEL ALEXANDRU 


După ce a ocupat, timp de șapte ani, poziții de top management 
la British American Tobacco (BAT), Gabriel Alexandru (39 de 
ani), vicepresedinte al celui mai mare procesator de mezeluri din 
Romania — Cris-Tim —, are drept prioritate zero transformarea 
grupului dintr-o afacere de familie în corporație. Cris-Tim a fost 
fondată în urmă cu 15 ani de soții Radu și Cristina Timiș. 


ADRIAN AMARIEI 


Experiența de antreprenor a lui Adrian Amariei (46 de ani) are 
legătură nu numai cu businessul românesc, ci și cu cel extern. 
In deceniul trecut el a pus bazele companiei de enterprise soft- 
ware iMediation, care în 1998 era evaluată de investitori la 300 
mil. de dolari. Din 2002 — anul revenirii sale in România — 
încearcă să repete experiența iMediation cu Axonite, o com- 
panie cu profil similar. Filozofia sa de business: produsul e pri- 
oritar, banii sunt doar o consecință. 


FLORIN ANDRONESCU 


Florin Andronescu (51 de ani) e antreprenorul de numele căruia 
se leagă unul dintre cele mai spectaculoase exituri din istoria 
recentă: vânzarea, către Cetelem, a primei companii românești 
de consumer finance, Credisson. Anterior, fondase electrore- 
tailerul Flanco, acum parte a grupului Flamingo. Andronescu 
controlează compania de servicii medicale private Sanador și 
promite, după expirarea mandatului de președinte al Cetelem 
(mai 2008), un nou start-up, al patrulea în cariera sa. 


FLORENTIN BANU 


Cel mai popular brand semnat Florentin Banu (41 de ani) este 
cel al napolitanelor Joe. După ce a vândut producătorul de 
napolitane către Nestlé, cea mai mare companie din domeniul 
alimentar din lume (2000), Banu a făcut o altă investiție: 
lanțul de supermarketuri Artima. Al doilea exit îl face în 
2005, când vinde Artima către Polish Enterprise Fund V. 

În cele din urmă, Artima ajunge în proprietatea Carrefour, cel 
mai mare retailer european. Banu are, acum, investiții în 
producție și real estate. 
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DRAGOȘ DINU 


Dragoş Dinu (41 de ani) este CEO al celui mai mare grup farma- 
ceutic din Romania, A&D Pharma — in acest moment singura 
companie românească listată pe o bursa străină. Lucrează de 12 
ani în A&D Pharma și este șeful grupului din 2002. Deși com- 
pania — din care deţine 2,23% din acțiuni — e în plin proces de 
aliniere la rigorile corporatiste, se simte atras de valorile antre- 
prenoriatului, domeniu în care, de altfel, a eșuat la începutul 
anilor ’90 cu un mic business de cartier. 


RADU ENACHE 


Radu Enache (58 de ani) e acționar majoritar al celui mai mare 
lant hotelier din România, Continental. In 2004, Radu Enache a 
reuşit să încheie un parteneriat strategic cu Accor, cel mai mare 
operator de hoteluri din Europa, pentru dezvoltarea unei rețele 
de hoteluri Ibis în România. Antreprenorul și-a planificat pen- 
tru următorii trei ani investiţii de circa 130 mil. euro. O posibilă 
sursă de finanțare: bursa. Este asociat cu PPF — fondul controlat 
de cel mai bogat ceh, Petr Kellner. 


STERE FARMACHE 


Stere Farmache este omul căruia, în 1992, Ministerul Finanțelor, 
condus pe atunci de Florin Georgescu, i-a încredinţat misiunea 
de a crea Bursa de Valori București (BVB): proiectul avea să se | 
materializeze trei ani mai târziu. Farmache e unul dintre cei mai 
longevivi șefi de instituţii din România, fiind și azi președinte și 
director general al BVB. 


RADU GEORGESCU 


Numele lui Radu Georgescu (40 de ani) a devenit cunoscut 
mulțumită uneia dintre cele mai sonore tranzacții din busi- 
nessul românesc. După ce a vândut în 2003 tehnologia an- 
tivirus RAV către Microsoft, Georgescu a continuat să in- 
vestească tot în software. Va repeta povestea RAV? Greu de 
spus. Cert este însă că gustul tranzacţiilor i-a rămas: anul tre- 
cut, a vândut un pachet minoritar dintr-un business al său, 
Axigen, către Global Finance. 
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MARIUS GHENEA 


Este greu de spus dacă Marius Ghenea (40 de ani) este manager 
sau antreprenor: de-a lungul carierei sale s-a aflat, concomitent 
uneori, în ambele ipostaze. După ce și-a vândut acțiunile de la 
Flamingo către alti doi cofondatori, Ghenea a devenit CEO al 
electroretailerului Flanco, pe care avea să-l părăsească în 2005. 
Din 2002, a investit în mai multe businessuri, cel mai vizibil 
dintre acestea fiind magazinul online PCFun. 


MIHAI GHYKA 


Mihai Ghyka (37 de ani) este unul dintre cei mai tineri top 
manageri de multinaționale. Din 2006 până anul acesta, Ghyka 
a fost CEO al InBev România. În martie, după 12 ani alături de 
InBev, a anunțat, în mod surprinzător, că părăsește funcția, 
luându-și un an sabatic. Ghyka s-a angajat la InBev în 1996, 
după ce s-a întors în tara din Canada, unde emigrase în 1989. 


MARIUS IVAN 


Marius Ivan (51 de ani) a fondat până acum două afaceri pe care 
le-a vândut, pe rând, unui fond de investiții și unui investitor 
strategic. Este vorba de Diifa (producător de vopsele) și Henkel 
Bautechnik (materiale de construcții). În ambele businessuri, 
Ivan a fost asociat cu parteneri germani. El aplică si acum rețeta 
parteneriatului cu nemții într-o dezvoltare imobiliară. 


ALIZ KOSZA 


Aliz Kosza (48 de ani) este unul dintre cei mai mobili top mana- 
geri din România: de-a lungul carierei sale a avut poziții de mana- 
gement in distributia de FMCG, IT, retailul petrolier, materiale de 
construcții. Acum Kosza conduce producătorul de vopsele Fabryo 
Corporation România, afacere deținută de antreprenorul român 
Daniel Guzu și de compania suedeză de investiţii Oresa Ventures. 
Declară că doar o singură dată și-a schimbat jobul din proprie 
inițiativă, în restul cazurilor fiind recrutată de head hunteri. 


MIȘU NEGRITOIU 


Mișu Negritoiu (58 de ani) este bancher de 12 ani — carieră 
derulată exclusiv în ING Bank România, unde a fost mai întâi 
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director de wholesale banking. Din august 2006 este director 

general și președinte al comitetului de tara ING Romania. Ls 
Inainte de a deveni bancher, Negritoiu a avut o carieră politică 
in PDSR — actualul PSD —, ocupând câteva poziții importante 
in primele guverne ale României de după ’9o. 


ION NESTOR 


lun Nestor este partener coordonator la Nestor Nestor 
Diculescu Kingston Petersen, casă de avocatură care s-a 
situat anul trecut pe primul loc în topul firmelor de avoca- 
tură, cu venituri de 12,6 milioane de euro. Casa de avocatură 
londată de Ion Nestor a asistat cele mai mari privatizări 
realizate de statul român — Petrom, BCR, Romtelecom sau 
Automobile Craiova. 


VALERIU NISTOR 


Valeriu Nistor (41 de ani) este CEO al companiei româno-aus- 
triece de consultanță Soar Management and Investment, pe 
care a fondat-o împreună cu alti doi parteneri după o carieră de 
zece ani la Xerox. A început ca director general al Xerox Româ- 
nia — filială pe care a preluat-o pe pierderi și pe care a restruc- 
turat-o din temelii. A făcut același lucru la Xerox Austria, după 
care și-a fondat propriul business de consultanță. 


DAN OSTAHIE 


Dan Ostahie (41 de ani), acționarul majoritar al Altex — liderul 
pieţei românești de electroretail —, este tot mai putin implicat 
in managementul operațional al grupului pe care l-a fondat în 
1992 la Piatra Neamt. Este primul antreprenor de pe piața de 
profil care a pariat pe suprafețele mari cu proiectul Media 
Galaxy, lansat în urmă cu patru ani. 


DAN PASCARIU 


Dan Pascariu (58 de ani) e unul dintre cei mai experimentați 
bancheri din România: conduce, încă din 1990, instituţii ban- 
care: BRCE, Banca București (ulterior Alpha Bank), Bank Aus- 
tria Creditanstalt, HVB România, HVB-Tiriac Bank și Uni- 
Credit Ţiriac Bank. Deși aparent Pascariu și-a schimbat de 
multe ori jobul, el a rămas de fapt, în ultimii 10 ani, pe aceeași 
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pozitie: institutia pe care o conducea in 1997 a fost cea care s-a 
schimbat, trecând prin fuziuni succesive. 


DINU PATRICIU 


Pentru publicul larg, Dinu Patriciu (58 de ani) poate fi descris în 
patru cuvinte: cel mai bogat român. Pentru mediul de business, 
el este proprietarul primei companii private înregistrate în 
România, unul dintre primii investitori în real estate și co- 
fondator al grupului petrolier Rompetrol. Patriciu se consideră, 
însă, altceva: arhitect și, în același timp, întreprinzător cu talent 
la investiții de tip private equity. 


OCTAVIAN RADU 


Octavian Radu (47 de ani) este fondatorul unui mic imperiu de 
business (RTC Holding) care înglobează mai multe companii or- 
ganizate în opt divizii; anul acesta, va avea o cifră de afaceri 
consolidată de circa 220 mil. euro. Cea mai veche și cea mai 
cunoscută afacere a sa este lanţul de librării Diverta. Unul din 
principiile lui: un business care nu ajunge la 10 mil. euro cifră 
de afaceri trebuie închis sau vândut. 


CONSTANTIN STROE 


Constantin Stroe (66 de ani) este vicepreședinte al Automobile 
Dacia și, totodată, președinte al Asociaţiei Constructorilor de 
Automobile din România. În 1968, participa la realizarea primu- 
lui autoturism Dacia. În anii '90, asista la nașterea modelelor 
Dacia Nova, Super Nova și — cel mai recent — Dacia Logan. Iar 
în 1999 devenea personajul-cheie în negocierile pentru vân- 
zarea Dacia către Renault. 


DAN ȘUCU 


Dan Șucu (45 de ani) este președinte al Mobexpert — numărul 
unu pe piața retailului de mobilă în acest moment — și unic 
acționar după exitul fostei sale soții, care deținea circa 40% din 
grup. Șucu este unul dintre puținii antreprenori români cu 
ambiţii regionale: până în 2011, plănuiește ca Mobexpert să fie 
prezentă în șase tari din Balcani. 
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FLORIN TALPEŞ 


Ultima mișcare-cheie a lui Florin Talpes (50 de ani) — 
coproprietar Softwin alături de soția sa Măriuca —, este 
vinzarea unui pachet de 4-7% din producătorul de soft 
antivirus BitDefender către un grup de șapte investitori. 
l'ranzactia ar plasa valoarea companiei soților Talpeş la 
minim 100 mil. dolari, făcând din BitDefender — unul dintre 
cele mai cunoscute branduri românești în lume — cea mai 
valoroasă companie locală de software. 


FLORENTIN TUCA 


l'lorentin Tuca (39 de ani) este partener coordonator la Tuca 
Zbârcea si Asociații, casă de avocatură care a reușit în doar doi 
ini si jumătate de la înființare să ajungă pe locul al treilea in 
clasamentul firmelor de profil. Printre clienții săi se numără 
Erste Bank, OMV, Carrefour, Alstom, Mittal. 


SERBAN TOADER 


Serban Toader (37 de ani) este primul român care a fost numit 
senior partner la una dintre cele mai importante firme de audit 
si consultanță din România, KPMG, un business de peste 32 
mil. euro. În background-ul său figurează și alte joburi impor- 
tante: Toader a fost primul auditor al BNR si al Bursei de Valori 
București. A participat, în calitate de consultant, la privatizarea 
a trei mari bănci românești: BRD, Bancpost și BCR. 


EMANOIL VICIU 


Deşi poate background-ul l-ar recomanda drept un profesionist 
lormat înainte de 1989, Emanoil Viciu (56 de ani) e un manager 
perfect adaptat la economia de piață. Ultima dovadă: Teraplast, 
privatizat prin MEBO în anii '90, e acum un business cu veni- 
turi de peste 66 mil. euro, care, în această primăvară, s-a 
finantat prin IPO la BVB. 
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What brings us forward? 


e 
Jim Kouzes, coautor 
al „The Leadership Challenge“, 
spune că „nimic nu e mai 
demoralizant decât un lider 
care nu poate articula clar 
răspunsul la întrebarea 
«De ce facem ceea ce facem?» “. 
Care e viziunea dvs. despre 
businessul pe care-l conduceti? 


DINU PATRICIU 


ROMPETROL 


„Atributul principal al leader- 
ship-ului este viziunea. Viziu- 
nea, care trebuie sa fie diferita 

- pentru ca atunci cand mergi 
cu turma sigur nu câștigi 
nimic, sau te dezvolti în 
măsura în care spațiul din 
jurul tău iti oferă, ca și celor- 
lalti, niște oportunități“. 


„În momentul în care viziunea 
te plasează într-o stare dife- 
rită de cea a competitorilor, 
atunci cu siguranță vei avea 
succes — cu riscurile aferente, 
evident... Leadership-ul se 
învaţă. În nici un caz nu este 
înnăscut, este format încă de 
la cei șapte ani de acasă, este 
dezvoltat prin cultură, prin 
capacitatea de comunicare, 
prin capacitatea de a crea ar- 
hitecturi de afaceri în care oa- 
menii sunt așezați în funcție 
de propriile lor calități“. 


„Orice om poate fi util — util 
prin calităţile și prin defectele 
lui. V-aș da un citat din Jack 
Welch, că tot îl primim aici 
zilele viitoare (2 iunie — n.r.). 
El spune că trebuie răsplătit 


eșecul creativ și penalizat suc- 
cesul mediocru. Are perfectă 
dreptate. Asta înseamnă a sti- 
mula — dar pe baza unei viziuni 
care e însușită de corporație“. 


„Fiecare dintre liderii care con- 
stituie echipa de bază a unei 
corporaţii trebuie să înceapă să 
aibă propria lui viziune, pro- 
priul lui demers — evident, 
subsumat scopului principal —, 
dar în care poate avea și 
eșecuri. Un succes nu se naște 
decât din eșecuri succesive“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„O să vă spun care este viziu- 
nea mea ca lider în general, 
pentru că eu, în toate busines- 
surile pe care le conduc — dacă 
vorbim de leadership și viziune 
—, am aceeași perspectivă... 


| 
Un succes NU SE NASTE 
decăt DIN EȘECURI 
SUCCESIVE 


— DINU PATRICIU — ROMPETROL 
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— ALIZ KOSZA — FABRYO 


20 


Viziunea mea e, în primul rând, 


să tintesti foarte sus, iar asta 
presupune să ai curaj. Și o 
abordare holistică, de fapt, 


pentru că trebuie să vezi macro, 


să vezi lucrurile de sus. Adică 
trebuie să vezi pe termen lung, 
să gândești pe termen lung și 
să faci proiecții integrate, să nu 
gândești numai într-o singură 
direcție. Trebuie să vezi busi- 
nessul în complexitatea lui — și 
pe termen lung. În general asta 
este «viziunea», în viziunea 
mea: gândire strategică pe ter- 
men lung. Încerc să tintesc cat 
mai sus — cu asumarea riscu- 
lui, bineînțeles, pentru că altfel 
nu se poate, și a schimbărilor 
necesare pentru progres“. 


„Chiar mă gândeam mai 
înainte: nu vedem pădurea din 
cauza copacilor. Trebuie să 
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vezi pădurea dincolo de co- 

paci. Eu am mers mai departe 

și am declinat: am spus — si 

asta este chiar ceva vizionar — | 
că trebuie să vezi pădurea din- 
colo de copaci, să vezi lumi- 

nișul dincolo de pădure. Dacă 
mergem mai departe, atunci 

ieşim în valea cu căscăduţe, 

unde paste vacuta... E foarte 
important pentru un lider 

deci sa fie un vizionar. Daca 

acum am 0 idee, eu deja o 
proiectez cel putin cu unu-doi 

ani înainte: asa sunt eu struc- 
turată, așa gândesc“. | 


ADRIAN AMARIEI 
AXONITE 


„Vizionar e Steve Jobs... Fiţi 
atenţi de ce e un vizionar: o 
planetă întreagă adună circuite 
într-un device, cum ar fi acest 
reportofon, și apoi se gândește 
ce mesaj de marketing să facă 
pentru a atrage clienți. Vrea 
să-l convingă pe client că are 
absolută nevoie de el. Jobs face 
altfel — așa a făcut cu iPhone, 
de pildă, care nu seamănă cu 
nici un telefon folosit de mine 
în ultimii 12 ani“. 


„Jobs se gândește cum se 
comportă, cum gândește, de ce 
are nevoie viitorul lui utiliza- 


tor... [si proiectează, ca într-un 
film, cum ar folosi viitorul lui 
utilizator un iPod sau un 
iPhone. Și face apoi «reverse 
engineering» de la acea 
proiecție până la cum ar trebui 
să arate și ce ar trebui să facă 
aparatul respectiv. Pleacă de la 
o viziune — cum ar fi folosit 
acel device —, și de acolo por- 
neste să conceapă produsul. 
Nu bagă pe gât o tehnologie 
sau un produs pentru că a avut 
el ideea respectivă“. 


„Am citit recent un articol 
despre facerea iPhone-ului. Cu 
câteva săptămâni înainte de 
lansare au avut o întâlnire in- 
ternă pentru a vedea cum 
funcționează — device-ul nu a 
funcționat cum trebuia. Și Jobs 
a zis, conclusiv, la acea întâlni- 
re: «Nu avem un produs». l-a 
făcut pe toți să ia viteză“. 


- DAN J OSTAHIE - ALTEX 


A pleacă întotdeauna DE | 
EMOTIONAL, DE LA DORI 
însă erei dintre vise și viziune este dată de 
ITATEA DE IMPLEMENTARE 


„Are deci abilitatea de a-și în- 
chipui ce fel de device ar cere 
piața și știe, apoi, să-i facă pe 
cei de la Apple să și realizeze 
device-ul... E și lider, deci îi de- 
termină pe oameni să și imple- 
menteze ceea ce el gândește“. 


DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Haideţi să vă spun o mică 
poveste legată de Media Ga- 
laxy, de cum s-a hotărât în 
2004 deschiderea Media 
Galaxy la București Mall. De- 
cizia s-a luat practic în 2003, 
când piața mergea foarte bine. 
Deși fiecare încerca să-și 
atribuie merite, meritele erau 
ale pieţei — care creştea —, iar 
noi nu făceam altceva decât 
să ne facem treaba așa cum 
ne-o facem și azi. Și, deși lu- 
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pana la urma 


- MARIUS IVAN - | CREATIV GLOBAL PROPERTY 
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crurile mergeau foarte bine, 
ne-am întrebat ce să facem 
mai departe. Și pentru că 
adesea la aceste întrebări nu 
poți să răspunzi în zilele 
obișnuite de birou, aveam — 
și avem în continuare — pros- 
tul obicei de a petrece din 
când în când weekenduri 
împreună. Și am fost într-un 
weekend la mare, la hotel 
IAKI. A venit în mod ine- 
vitabil, pe la ora prânzului, 
nevoia de a lua o decizie în 
jurul semnării contractului cu 
Anchor Mall pentru o supra- 
față de 3.000 mp. Decizie 
foarte grea, de tipul «take it 
or leave it». Subiectul nu era 
lansat atunci, se vorbea de el 
de două luni. În acel mediu, 
în care eram relaxaţi, rupti de 
problematica fiecărei zile, am 
încercat să găsim un răspuns 
nu pentru acel contract pro- 
priu-zis, cât pentru o idee. Si, 
Chiar dacă nu știam exact 
cum vom proceda, cam toți 
eram de acord că trebuie să 
încercăm. Atunci am luat de- 
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cizia morală — decizia tehnică 
s-a luat ulterior. Era 2003, 
vânzările mergeau foarte 
bine, însă ne-a preocupat ce 
se va întâmpla pe viitor, 
încotro merge piața. Am fost 
convinși că merge către 
suprafețe mari, că București 
Mall este locul potrivit, si 
atunci celelalte detalii nu au 
mai fost importante“. 


„Viziunea pleacă întotdeauna 
de la elementul emoțional, de 
la dorință, însă diferența 
dintre vise și viziune este dată 
de capacitatea de imple- 
mentare. Cu alte cuvinte, o 
viziune neimplementată 
rămâne un vis frumos“. 


„E stresant, e obositor, e de- 
motivant atunci când lipsesc | 
obiectivele, când nu știi în ce 
direcție să mergi. Misiunea 
noastră nu este să fim lideri de 
piață, misiunea noastră e să 
fum cei mai buni. Misiunea 
noastră este să construim 
«added value», și acest «added 
value» înseamnă, la nivelul 
categoriei, niște indicatori 
măsurabili foarte exact — care 
se pot vedea în computer“. 


DAN PASCARIU 
UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Noi trebuie să despartim 
putin viziunea de lider de 
banca din Romania de cea a 
unuia din marile banci occi- 
dentale. De ce? Pentru ca 
băncile din România sunt, în 
cea mai mare parte, subsidiare 
ale unor mari instituții finan- 
ciare. Ele nu fac altceva decât 
să urmeze politicile, viziunea, 
standardele băncii-mamă. Nu 
pot să opereze independent“. 


„Hai să presupunem că vor 
mai rămâne una-două bănci 
românești independente în 
următorii câțiva ani. Nu pot să 
aibă o viziune diferită față de 
cea a marilor bănci, pentru că 
rămân jucători foarte mici. Și 
pe termen lung, în condiţiile 
în care ai nevoie de investiții 


mari pentru tehnologie, de in- 
vestitii pentru training, pen- 
tru oameni, ai nevoie de in- 
vestitii pentru administrarea 
riscurilor, ai nevoie de finan- 
tare pentru dezvoltare — de 
unde-ti vin toți banii ăștia? 
Când e vorba de o filială a unei 
bănci internaționale, banii vin 
de la banca-mamă“. 


„Nici unul dintre noi nu poate 
să gândească în termeni de 
geostrategie, de viziune globală. 
Hai să păstrăm proporțiile...“. 


„Cred că în zilele de astăzi 
bankingul este unul dintre 
cele mai competitive domenii 
care există în România — din 
două motive. Unu: pentru că 
bankingul reprezintă sistemul 
nervos al economiei sau sis- 


a B is Hai să +4 păstrăm proportiile... 


- DAN PASCARIU — UNICREDIT ŢIRIAC BANK 
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temul circulant al economiei. 
Și mereu mi-aduc aminte... 
Poate nu e cazul pentru un 
lider capitalist să-l citeze pe 
Lenin, însă mi se pare extrem 
de relevant: Lenin spunea așa, 
după revoluția din Rusia, când 
comuniștii au pus mâna pe 
putere: «Dacă vrem să distru- 
gem capitalismul, trebuie să 
începem cu sistemul bancar». 
Părerea mea este că, dacă 
vrem să construim capitalis- 
mul, trebuie să începem cu 


La noi, VISELE SUNT 
AMBALATE ÎN 


IN, în plastic, în 


metal, la voi (presa - 


până la urmă tot vise 
rămân, TOT FERI- 
CIRE VINDEM ȘI 
UNII, ȘI CEILALȚI 


- DAN VIOREL SUCU — MOBEXPERT 
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sistemul bancar. Al doilea 
motiv e că sistemul bancar 
din România este deținut în 
proporție de peste 90% de 
bănci internaţionale, care au 
venit cu standarde și care 
continuă bătălia, competiția 
pe care o au pe celelalte pieţe, 
și în România“. 


„Eu am avut privilegiul — și 
ăsta este într-adevăr un pri- 
vilegiu — să fiu în avangarda 
reformei sistemului bancar. 
Ce a fost înainte de ’90 nu se 
poate numi banking: aveam 
un sistem de mono-bancă, în 
care cele cinci bănci speciali- 
zate erau de fapt niște agenţii 
ale statului și acționau ca 
atare. Imediat după '90, am 
spus, am avut privilegiul să 
fiu în avangarda reformei sis- 
temului bancar, în recrearea, 
remodelarea lui, în crearea 
celor două paliere. Și în palie- 
rul băncii centrale — mai pu- 
tin, doar din punct de vedere 
conceptual —, dar mai ales 
palierul băncilor comerciale, 
care înțelegeau rolul băncii 
centrale. La început a fost 
extrem de dificil, dar știam, 
eu cel putin știam, unde 
vreau să ajung. Stiam de ce. 
Pentru ca citisem, nu din alti 
parte... Era clar că noi doream 
să ne integrăm într-un anume 


sistem. Noi nu voiam să rein- 
ventăm, sau cel putin eu, nu 
voiam să ne inventăm sau să 
inventăm altceva, sau să 
reinventăm roata. Nu. Ci să 
ajungem la un model care era 
consacrat, cu toate imper- 
fectiunile lui. Stiti că se spu- 
ne mereu: „capitalismul este 
«the second best» pentru că 
nu există un «first best»“. 


„Bankingul suferă transfor- 
mări extraordinare, dramatice 
în momentul de fata. Cine își 
putea imagina că în 2008 una 
dintre cele mai mari bănci 

de investiții de pe Wall Street 
va trebui salvată, pentru că 
altfel ar fi intrat în faliment? 
Sau că un bastion al 
prudentei, cum e o banca 
elvețiană — cea mai mare 
banca elvețiană, UBS —, va 
înregistra pierderi de 40 mld. 
euro? Si încă nu-i sfârșitul...“. 


„Acum ne întoarcem la viziu- 
ne... Sigur că nici eu nu pot să 
rămân static în viziunea mea, 
cum nimeni nu poate rămâne. 
Eu cred că bankingul trece 
prin cea mai profundă trans- 
formare în ceea ce privește 
percepția cu privire la risc. Și 
cred că băncile care au încercat 


să tind în aceeași mână două 
tipuri diferite de banking — 
commercial banking și invest- 
ment banking, care sunt foar- 
te diferite — își vor reconside- 
ra poziția. Mai ales în ceea ce 
privește partea de investment 
banking, în care și-a luat 
riscuri nemăsurate, care n-au 
fost reglementate și care au 
ajuns unde au ajuns afectând 
și partea de commercial bank- 
ing — care, tradițional, este 
mai conservatoare, cu riscuri 
mai puţine, face relativ mai 
puţini bani, dar pe termen 
lung este «steady». Or, eu cred 
că vom asista în următorul 
timp la o reconsiderare a pozi- 
iilor pe care le au instituţiile 
financiare în interiorul sis- 
temului și al echilibrului din- 
tre diferitele componente“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„Ca oameni de media — pana 
la urmă media sunt tot un re- 
tail, cum suntem si noi retai- 
leri — vindeti vise. La noi, 
visele sunt ambalate in lemn, 
in plastic, in metal, la voi sunt 
ambalate în cuvinte. Dar pana 
la urmă tot vise rămân, tot 
fericire vindem și unii, și 
ceilalți, într-un fel sau altul“. 
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»Din ce vad, incercati sa faceti 
povesti — singurul mod prin 
care se reține o idee este po- 
vestea si, eventual, antiteza. 
Mi-am adus aminte ca, atunci 
cand a venit in prima vizita, 
Bush spunea (vorbind despre 
români — n.r.): «Voi știți să 
pretuiti libertatea pentru că 
ati avut și lipsa de libertate. 
Voi știți să faceți asta pentru 
că ati văzut și reversul meda- 
liei. Vouă vă displace comu- 
nismul pentru că ati văzut ce 
poate face comunismul. Pe 
când un italian sau un francez 
n-a văzut». Și am înțeles că 
dvs. căutați idei și povești de 
succes, până la urmă...“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 
„Una dintre principalele noas- 
tre — și ale mele — preocupări 
tine de asigurarea unei adecvări 


între reputația noastră pe piață, 
aia care e, și calitatea serviciilor 
pe care le furnizăm. Nu sunt 
enorm de mari, însă pentru noi 
unul dintre obiectivele funda- 
mentale e să fim recunoscuţi ca 
oameni de calitate. Și, în sensul 
ăsta, dăm foarte multă atenţie 
și foarte mult credit trainin- 
gurilor interne și pregătirii 
propriu-zise a avocaților — 
pentru a livra produse de foarte 
bună calitate“. 


MARIUS GHENEA 
PCFUN 


„Dacă nu știi de ce faci ceea ce 
faci înseamnă că iti lipsește 
un sens major în viața și în 
activitatea de business, iar eu, 
personal, am încercat să evit 
această eroare strategică fun- 
damentală în două moduri 
complementare. Pe de o parte, 
încerc să dau un sens ac- 
tivitatii mele inițiale în orice 
business pe care îl dezvolt sau 
îl conduc. Pe de altă parte, 
atunci când înţeleg că acest 
scop strategic a fost atins (sau 
când nu mă mai regăsesc în 
sensul acelui business), încerc 
să realizez un exit sau să fac o 
schimbare strategică impor- 
tantă, care să îmi dea noi 
obiective, un nou «sens» sau 
o nouă «misiune»“. 
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„Când am început prima afa- 
cere, am plecat cu gândul să 
ajung nr. 1 pe piață. Asta a fost. 
Niciodată nu m-am gândit la 
câți bani am, la câți bani o sa 
am peste cinci ani sau la ce 
profit o să facem. Pe mine m-a 
interesat întotdeauna cota de 
piață și să ajung să am pro- 
dusul cel mai bun, care să se 
vândă cel mai bine. Asta este 
si succesul, până la urmă“. 


„Asta a fost viziunea mea și 
toată lumea știa: anul ăsta 
avem de făcut atât, trebuie să 
facem atâta cifra de afaceri, 
trebuie să vindem atât, unde 
trebuie să intrăm, pe ce piețe, 
în ce rețele de magazine, ce 
clienţi să atacăm — de la maga- 
zine mici la magazine gen 
Bricostore, Metro, de la clienţi 
cum ar fi meseriașii până la 
furme mari de construcții. Asta 
este viziunea: cum sa ajungi să 
fii campion, până la urmă“. 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


„La prima convenție a compa- 
niei (suntem anul ăsta la a treia 
— ne întâlnim două-trei zile), 
am dezvoltat un motto intern, 


sau un slogan. Am spus: «îmi 
pasă, putem, îmi place». Și am 
avut trei zile: la «îmi place» am 
spus glume și am adus Pasărea 
Colibri, am dansat, am făcut 
karaoke și poze; la «îmi pasă» 
am arătat cât de important este 
să gândești colectiv și nu indi- 
vidual, cât de important este... 
Dacă ești cu adevărat egoist, 
trebuie să dăruiești, că atunci 
primesti mai mult — adică să 
fii generos din egoism. Nu 
contează dacă ești egoist sau 
nu, dar fii generos. Și le-am 
mai zis: «In momentul în care 
lucrezi într-o firmă vezi pro- 
blema — n-a venit marfa, s-a 
stricat camionul, n-au intrat 
banii — și uiţi uneori să vezi 
perspectiva». După care am 
adăugat: «Avem niște rezultate 
excepționale. Sunt ale noastre. 
Nu ne-a dat nimeni rețeta, nu 
ne-a învățat nimeni...». In ul- 
tima zi a conventiei a mai iesit 
un gand, asa — despre ce 
înseamnă a fi bun“. 


EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„Vă dau o cifră, care a stat la 
baza întocmirii planului de bu- 
siness în anul 1990, când toată 
lumea îmi spunea «Domnule, 
cu ţevile tale de PVC o să mori 
cu zile, în șase luni. Nu ai nici o 
șansă». Amănuntul cu care 
i-am încurajat pe colegii mei: 
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România avea un consum mic 
pe cap de locuitor, existau cifre, 
totul era să le citești. Colegii 
mei foloseau rapoartele alea 
drept ciorne, ce mă mai supă- 
ram când mi le luau... Acolo, de 
fapt, erau niște cifre foarte in- 
teresante și bune de folosit. In- 
formaţii reale. Aveam situația 
României comparativ cu Eu- 
ropa. Noi aveam 2,8 kg/locui- 
tor. Europa era la 12,6/loc — kg 
PVC. Mi-am spus că este logic 
să creștem măcar de trei ori, nu 
de șase ori. Ei... în 18 ani, noi 
am ajuns la 3,2 kg, Europa la 14 
kg. Vă dati seama ce marjă 
avem? Suntem încă foarte jos. 
Noi trebuie să creștem expo- 
nential acum, altfel nu se poate“. 


„Dacă am fost vizionar atunci, 
în anii '90? Nu, nici vorbă — 
doar m-am uitat la cifre. M-am 
uitat la cifre și mi-am spus că 
nu se poate să rămânem așa de 
jos, nu se poate, că-i vai de 
noi... Am fost optimist, am zis 


ic NU ESTE mai 
demotivant DECAT UN 
SEF DEMOTIVANT 


- MIHAI GHYKA — MANAGER FMCG 
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ca vom ajunge repede la 7-8 kg 


de PVC/locuitor. Dar încă nu...“. 


„Cred în acest business. 
Dezvoltarea României, în 
următorii ani, va avea nevoie 
de produsele noastre“. 


FLORIN 


ANDRONESCU 
SANADOR 


„Celor mai mulţi dintre noi le 
place să genereze brainstor- 
minguri, probabil cea mai pro- 
lifica întâlnire posibilă. Fiecare 
discută ce vrea, cum crede... 
Din astea, însă, trebuie să se 
nască niște repere. Cine le 
strânge, cine le trece printr-o 
sită? Aici intervine acest gen 
de leadership al ascultării. Poti 
să prinzi la un moment dat, în 
cadrul discuţiilor, o idee foarte 
bună, pe care poți construi 
ulterior. După cum poți si să 
ignori alte idei, în condiţiile în 
care nu crezi că vor avea un 
efect pozitiv asupra afacerii. 
Probabil că și asta derivă tot 
dintr-o zonă de leadership, a 
puterii de a discerne între ce e 
bun și ce e rău, de a fi deschis, 
de a accepta ceea ce e si ceea 
ce nu e bun, dar și de a accepta 
la un moment dat că ai putea 
pleca într-o direcţie greșită 


atunci când ceilalți iti arată 
acest lucru“. 


„Dacă chiar crezi la un mo- 
ment dat într-o idee, într-un 
concept, într-o procedură — 
ia-o, du-te cu ea și nu o mai 
schimba. De foarte multe ori 
tindem să credem în ceva, dar 
din cauza unor reacții și in- 
fluente externe tindem sa ple- 
căm de pe drumul ales. E mult 
mai bine să experimentezi, să 
știi să nu repeti o greșeală, 
decât să abandonezi o idee 
fără să știi ce rezultate ar fi 
putut avea. E o componentă 
de leadership, iar toată com- 
plexitatea sa trebuie dozată în 
funcție de momente, in 
funcţie de momente de criză“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„În prezent, marele pariu al tu- 
turor caselor mari de avocatură 
din România este capacitatea 
de reorganizare, de restruc- 
turare și modernizare, pentru a 
putea face față provocărilor 
care ne așteaptă în curând. 
Dorinţa mea permanentă a fost 
să creez premisele creșterii fără 
a sacrifica bunul cel mai de 
pret al firmei — calitatea ser- 
viciilor. Din acest punct de 


vedere, consider că nu am găsit 
încă răspunsul corespunzător 
al tuturor problemelor și că 
următorul interval este esen- 
tial pentru noi. Ceea ce m-a 
animat în trecut și continuă să 
mă anime și astăzi în activi- 
tatea de management este 
sentimentul permanentei 
provocări și al competiției în 
încercarea de a construi o or- 
ganizatie solidă, cu o poziție de 
leadership, care să dăinuie și 
după retragerea noastră“. 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 


„Faptul că un grup de oameni 
își urmează liderul presupune 
multe elemente puse cap la 
cap. Oamenii își urmează lide- 
rul în general pentru că au 
încredere în el, pentru că au o 
istorie comună, pentru că le-a 
explicat de ce, unde... Au 
înţeles, și atunci se duc, pen- 
tru că el, liderul, pare că știe 
despre ce e vorba“. 


„Mi s-a întâmplat ceva de care 
sunt foarte mândru — e un 
compliment care mi s-a făcut 
— atunci când am vândut RAV 
la Microsoft. Toţi am avut 
atunci oferte de la Microsoft, 
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să ne mutăm la Redmond (o0- 
ferta a fost acceptată de oameni 
din zona de programare spe- 
cifică antivirus — n.r.). Atunci, 
cativa oameni din companie au 
venit la mine si m-au intrebat: 
«Ce facem? Mergem acolo?». Si 
eu am spus: «Eu pot să răspund 
pentru mine, fiecare să-și ia 
decizia lui. Ce pot să vă spun 
este că eu rămân aici, decizia 
mea este să rămân și să fac o 
chestie și mai gogonată decât a 
fost RAV». Primul lucru pe care 
l-au spus a fost: «OK. Ce?». Am 
răspuns: «Nu știu acum. E pre- 
matur, dar garantez că o să fie 
ceva mai gogonat decât RAV». 


xa 


Şi decizia lor a fost să rămână“. 


VALERIU NISTOR 


SOAR MANAGEMENT 


„Întrebarea pe care și-o pun 
cei mai mulți angajați dintr-o 
anumită structură este «de ce 
venim la serviciu?». De obicei, 
răspunsul trebuie să fie unul 
practic, tactic. Și apoi, pentru 
puțini dintre aceștia, unul 
vizionar, strategic“. 


„Este foarte greu să ai viziune 
în vremurile noastre — sau, mai 
bine spus, idei noi. Si-atunci 
cum se face diferența? Dacă 
toate ideile există, dacă există 


Internet pentru toată lumea, 
cărți etc., întrebarea este: de ce 
unii oameni sunt de succes și 
alții nu? Părerea mea: calitatea 
execuţiei. În totalul unui 
proiect, ideea reprezintă 5% în 
momentul de fata, pentru că 
toată lumea are acea idee. Di- 
ferenta stă în execuţie, în disci- 
plina și consistenţa cu care iei 
un lucru și-l duci la sfârșit“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„În interpretarea mea, avem 
de-a face cu o clasă antrepre- 
norială și cu lideri care sunt 
niște exemple, care sunt în 
fruntea unor echipe, care inspi- 
Tă, care au viziune și care gene- 
rează activități, văd mai depar- 
te, au simţul pieței și îi inspira 
pe ceilalți... Cred că avem, în 
clasa antreprenorială, foarte 
mulți oameni cu talent. Sunt, 
teoretic, mai putin formați de- 
cât ceilalți și mai putin insti- 
tutionalizati, dar sunt lideri“. 


MIHAI GHYKA 
MANAGER FMCG 


„Fără îndoială că liderul este 
cel pentru care vii la birou. În 
ultimă instanță, oamenii care 
părăsesc o organizație fug, de 
cele mai multe ori, de șeful 
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direct ori de lipsa de viziune a 
companiei. Nimic nu este mai 
demotivant decât un șef 
demotivant“. 


„Am întâlnit situații în care 
obiectivul unei companii mul- 
tinationale era inadaptabil la 
situaţia locală. Tine de pute- 
rea şi viziunea liderului local 
să păsească menirea pentru 
organizația sa. Să o clarifice și 
să transmită în cuvinte sim- 
ple, în imagini care nu trebuie 
explicate nimănui, în așa fel 
încât viziunea să fie înţeleasă 
de toți, până la ultimul angajat 
din front desk“. 


FLORIN TALPEȘ 


SOFTWIN 


„De-a lungul timpului am avut 
fel si fel de modele. In general, 
încerci să transmiti mesajul 
echipei de top, care după aceea 
trebuie să comunice în orga- 
nizatie unde vrem să ajungem 
în 2-3-5 ani. Foarte important 
pentru organizație e ca echipa 
de top să știe «da, acolo vrem 
să ajungem». 


„Unde vrem să ajungem poate 
să fie mai mult sau mai puțin 


| 
Oamenii își urmează 


liderul în general 


PENTRU CĂ AU 


PA 


E 


ÎNCREDERE ÎN 
(...). Si atunci se duc, 
pentru ca el, liderul, 

PARE CA STIE | 
PRE CE EV 


- RADU GEORGESCU - GECAD 
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clar definit. Și atunci vii și zici 
«Stati, haideţi să clarificăm 
viziunea»...“. 


„Viziunea uneori se comu- 
nică doar prin site... Asta nu 
înseamnă că lumea simte 
viziunea aia. Viziunea o 
simte cineva, care e impreg- 
nat de ea — și se vede din 
ceea ce face. Cel mai impor- 
tant lucru, apropo de viziune, 
este să ai una. Nu este obli- 
gatoriu ca, la început, să fie 
perfectă. Eu vorbesc de 
domeniul tehnic, unde foarte 
important e să ai o viziune. 
Poate să nu fie perfectă — și 
niciodată nu e perfectă“. 
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| What’s the reason 
| we are further forward 
than ever today? 


wd 


Ce faceti in mod programatic, 
sistematic, premeditat pentru a 
vd motiva angajatii? Cum 
scoateti ce-i mai bun din 
fiecare om? 


MARIUS IVAN 


CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Eu ma duc pe șantiere, 
intru, văd ce fac... Ascult 
ce-mi spune supervizorul 
meu, dirigintele de șantier, 
dar mă duc și eu, să văd că 
aşa este. Si am constatat că, 
atunci când te duci, oamenii 
se simt altfel... În primul 
rând pentru că zic «dom’le, a 
venit șeful, am dat mâna cu 
el, am stat cu el, m-a întrebat 
ce-i aia...». Pentru el e ceva 
important pentru că ai venit 
acolo, pe șantier, și că te in- 
teresează ce face el, cum își 
desfăşoară munca“. 


FLORIN TALPEȘ 


SOFTWIN 


„Primul lucru, cel mai im- 
portant, este ca un om să 
creadă în ceva — regulă de 
bază. Dacă el nu crede în 
ceva, orice tehnici de moti- 
vare folosești e în zadar... 
Trebuie să creadă în ceva care 
e legat de organizația aia. 
Asta e prima condiție. După 
aia nu-i trebuie decât in- 
teractiune cu oamenii, pen- 
tru că, în momentul în care el 
e implicat în viata companiei, 
ceea ce vrea el, ceea ce crede 
el, se transmite prin 
nemulțumiri... 


„În lumea noastră, a tehnolo- 
giei, motivația se bazează pe 
ceea ce se cheamă challenge, 
provocări. La oamenii tehnici, 
de exemplu, funcționează 
foarte bine piramida lui 
Maslow: în momentul în care 
am asigurate anumite lucruri 
gen casă, masă, vreau 
provocări, vreau ca ceea ce fac 
să-mi placă enorm, să mă pot 
lăuda la prietenii mei...“. 


„Asta nu funcționează nea- 
parat peste tot. Sunt structuri 
de succes în România în care 
se conduce cu forța, foarte 
agresiv, prin amenințare. 


bucuroși că li 
se recunosc meritele 
- CONSTANTIN STROE — AUTOMOBILE DACIA 
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Grecii, italienii folosesc stilul 
ăsta. Probabil că cineva i-a 
învățat că, atunci când vii în 
România, dacă nu pui biciul 
pe oameni, nu iese nimic, că 
sunt indisciplinati. E ceea ce 
se cheamă micromanagement: 
«ce ai făcut acum 2 minute?», 
«de ce ai fost acolo?». Poate să 
funcționeze... vedem oameni 
de succes care așa functio- 
nează. Dau un exemplu din 
afară: Steve Jobs este clasic în 
Apple. Dacă riști să pici cu el 
în ascensor și ţi-a pus o între- 
bare și n-ai răspuns perfect, 
riști — când ai ieșit din lift — 
să nu mai fii angajat Apple“. 


„Sunt organizații în care agre- 
sivitatea este mare și sunt or- 


= FLORIN TALPES - SOFTWIN 
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ganizatii în care libertatea este 
mare, democrația e mare. În 
general, în domeniul tehnolo- 
giei, libertatea este foarte ma- 
re și joci foarte mult pe chal- 
lenge — să ai provocări, să te 
simți mândru că apartii acelui 
brand, să zică prietenii tăi, 
când se duc la magazin sau 
când citesc ceva în presă, 
«Wow, ce chestie tare!»“. 


„Din experiența pe care o am 
eu: când cauţi un vânzător nu 
e bine să cauţi un om căruia îi 
place să aibă foarte multi bani. 
După părerea mea e greșit, 
pentru că multi bani se pot 
obține și altfel, mai ales într-o 
țară ca România. E foarte bine 
să cauţi oameni care-și doresc 


enorm să închidă contracte, 
«to close deals». Ăsta e 
adevăratul om de sales. Oa- 
menii care-și doresc doar bani 
sunt buni mai ales pentru ei 
insisi. La oamenii de sales fa- 
cem confuzia între cei care-și 
doresc foarte multi bani, lux 

ceea ce e complet altceva — 
si cei care vor challenge-ul 
ăsta, să încheie deal-uri. Asta 
e mica nuanță care face marea 
diferenţă între un om și un 
altul. Eu, personal, îi iubesc pe 
oamenii de vânzări cărora le 
place să închidă deal-uri. Dacă 
te uiţi la ceea ce-i motivează 
pe oameni — și noi facem din 
când în când survey-uri în di- 
verse echipe —, o să constati, 
de exemplu, că la oamenii 
tehnici banii nu sunt aproape 
niciodată pe primul loc. La oa- 
menii de sales în România 
aproape totdeauna banii sunt 
pe primul loc — așa s-a struc- 
turat, cultural, piața“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„N-aș putea spune că avem 
neapărat o filozofie de a scoate 
ce-i mai bun din angajat. Aș 
putea spune însă că există o 
dorinţă a mea, ca patron al 
acestei întreprinderi, de a 


Cred că, în contextul dat, 


- FLORENTIN TUCA - TUCA ZBARCEA ȘI ASOCIAŢII 


transforma interesul meu — 
care nu este suficient pentru a 
dezvolta o societate cu 4-5.000 
de angajaţi — în interesul ime- 
diat al măcar 50 de oameni, in 
așa fel încât aceștia să mă ajute 
să-i trag după mine...“. 


„Noi, trăind într-o societate 
mică, cu posibilități limitate, 
nu ne putem permite nici o 
virgulă de risipă, și atunci tre- 
buie să reușim cu ceea ce avem 
— motiv pentru care n-am fost 
de acord cu organizarea corpo- 
ratistă și nici n-o să fiu. Sper 
ca modul în care suntem noi 
organizaţi să fie cheia succe- 
sului — practic noi suntem un 
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holding format din 30 de so- 
cietati conduse fiecare de către 
un manager. Fiecare dintre 
acești manageri este, în același 
timp, și acționar sau este plă- 
tit în funcție de rezultatele so- 
cietatii respective — functio- 
nează și pentru el, și pentru 
holding. Nu funcționează? 
Atunci trebuie găsită o soluție 
să crească vânzările“. 


ALIZ KOSZA 
FABRYO 


„Când conduci o companie, ai 
400-500 de oameni — câți 
avem noi aici — și vorbim de 
organizație și de echipe care 
sunt mai mult sau mai puţin 
omogene. Și care trebuie mo- 
tivate. Intotdeauna am crezut, 
apropo de «eu sau noi», că 
ambele expresii trebuie 
folosite în mod egal, pentru 
că nu este bine să sufoci per- 
formanta individuală împin- 


1, trebuie = 
- ȘERBAN TOADER — KPMG ROMÂNIA 
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gând foarte mult în fata 
echipa. Echipa este extrem de 
importantă, dar echipa este 
formată din indivizi, din 
persoane, din oameni cu 
personalități diferite. Și 
atunci e foarte important să 
încurajezi performanţa indi- 
viduală, pentru că perfor- 
manta individuală afectează 
si performanţa de grup, în 
plus sau în minus“. 


„Și mai este foarte important 
respectul pentru oameni, 
pentru toți oamenii din orga- 
nizatie. Fiecare om are rolul 
lui, foarte bine determinat — 
si toţi trebuie respectaţi. 
Cred că, dacă se simt res- 
pectati de superiori și de 
colegi, asta îi motivează — le 
dă un feeling extraordinar, 
când vin la serviciu, acest 
respect care li se arată“. 


„Nu aș vorbi de motivaţia fi- 
nanciară. Este importantă, 
tine de nevoile de bază de la 
un anumit nivel în jos, dar nu 
cred că este o motivaţie puter- 
nică cu adevărat — nu neapărat 
de a rămâne într-o companie 
sau alta — pentru a livra rezul- 
tate, a munci, de fapt, pentru 
că despre asta vorbim“. 


v = v g 
muncă, ci că 


ADRIAN AMARIEI — AXONITE 


„Cred că pe locul întâi este re- 
spectul pentru oameni și pe 
locul al doilea vin încurajarea și 
recunoașterea rezultatelor, a 
performanţelor individuale, a 
contribuţiei individuale. Foarte 
motivant pentru oameni este 
si transferul de know-how — 
de cunoștințe de la superiori, 
de expertiză în general —, dar 
si investiţia în dezvoltarea lor 
profesională și personală. Am 
observat că asta, în ultimii ani 
în special, motivează foarte 
mult oamenii — la toate nive- 
lurile. Faptul că învață lucruri 
noi îi ajută să înțeleagă lucruri 
şi procese, îi ajută să depună 
mai puţin efort în munca lor și 
să ajungă la aceeași perfor- 
manta... Și oamenii au început 
să observe acest lucru. Și e îm- 
bucurător. Sunt încântați că 
învaţă lucruri noi și chiar în- 
cearcă să aplice ceea ce învață, 
asta înseamnă pentru ei pro- 
gres si evoluţie. Și înseamnă si 
perspective. Se gândesc la per- 
spective, pot urca ierarhic“. 


a Nu știu cât de grozav îmi iese... 


DINU PATRICIU 


ROMPETROL 


„Motivarea se bazează în 
primul rând pe respect și pe 
faptul că oamenii trebuie să 
simtă, de la început, ca-ti 
însușești sugestia pe care ţi-o 
dau sau că sunt implicați în 
decizia pe care tu o iei. Asta se 
obține prin comunicare și im- 
plicare, iar implicarea se 
bazează pe respect. N-au im- 
portanță locul, funcţia... Im- 
portantă e sclipirea de inteli- 
genta prin care, la un moment 
dat sau altul, participi la ceea 
ce se întâmplă. Creativitatea 
este importantă în afaceri... 
trebuie stimulată în interiorul 
unei organizații. E motorul 
principal al businessului“. 


ADRIAN AMARIEI 
AXONITE 

„Nu îmi fac un plan, e natural, 
tine de felul în care interac- 


tionez cu oamenii. Sunt relații 
de lungă durată. În cazul Axo- 


LIDER® 


- AUZ KOSZA - FABRYO 


40 


nite nu găsești abordarea asta 
— «oamenii sunt resurse u- 
mane» —, nu la noi. Gândiţi-vă 
ce depersonalizare e acolo, 
când spui «resurse umane» — 
devii o fișă, o carte de muncă. E 
OK pentru companiile mari... 
Eu nu am funcționat bine 
niciodată într-o corporație“. 


„Nu îi controlez, urăsc să fac 
micromanagement, nu vreau 
să fac asta — am încredere în 
ei. Fiecare dintre ei înțelege că 
are responsabilitate, depin- 
dem unii de ceilalți, dacă unul 
nu-și face jobul ca lumea se 
simte imediat și se răsfrânge 
asupra tuturor. Merg cu mine 
la întâlniri de client, îi dau 
credit fiecăruia pentru ce a 
făcut și în interior, și în exte- 
rior. Nu aș vrea ca oamenii să 
simtă că vin la muncă, ci că 
vin într-un loc care e parte 
din viata lor. Nu știu cât de 
grozav îmi iese... Acum zece 
zile a trebuit să îi chem în 
weekend pentru a rezolva o 
problemă generată de unul 
dintre furnizorii noștri, dar pe 
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mult în fata echipa 


care clientul nu trebuia să o 
simtă. A fost o jumătate de zi 
de lucru normală — și nu am 
simțit nici o clipă că ar exista 
un resentiment“. 


„Întotdeauna aș alege o activi- 
tate care îmi aduce mai puțini 
bani, dar mă face fericit. În ul- 
timii doi ani am primit oferte 
să fiu country manager de la 
mari corporații care des- 
chideau în România, le-am 
mulțumit spunând că o iau ca 
un compliment, dar le-am zis 
că sunt antreprenor. Nici o 
șansă să mai lucrez vreodată 
în vreo companie mare“. 


„Ce anume mă face să mă 
ridic dimineaţa din pat? Aș 
reformula, aș zice ce mă tine 
noaptea târziu să nu mă culc... 
Ce mă tine treaz pe Internet la 
1.00-2.00 dimineața — 
dorința de a citi ceva nou. Am 
senzația că, dacă mă culc, lu- 
crurile trec pe lângă mine, e ca 
un tren care trece pe lângă 


tine, dacă dormi nu ai cum 
să-l prinzi, nu-i așa? Nu mă 
mai culc devreme de ani de 
zile. E ca și cum aș fi într-o 
clădire, iar în spatele unui zid 
se află un magazin cu jucării 
minunate, mai deschizi câte o 
usă, sunt acolo chestii cu tele- 
comandă... Și tot așa. Cum 
poți să te culci când știi că 
există toate alea? Aș vrea să 
schimb asta? E asta o întrebare 
prea? Fundamental e vorba de 
setea de cunoaștere...“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„Noi avem un program de 
dezvoltare a leadership-ului în 
ING. Avem mai multe trepte 
si putem să începem chiar de 
la angajare, într-un fel... Avem 
un program care e un soi de 
pepinieră de viitori lideri, dar 
nu numai. Și, prin niște pro- 
cese de dezvoltare continue, 
se ajunge ca — după cinci sau 
zece ani — să se cearnă liderii 
care merg mai departe“. 


CONSTANTIN 


STROE 
AUTOMOBILE DACIA 


„Primul și cel mai eficace mod 
de a motiva angajații este res- 


pectul arătat fiecăruia în parte, 
absolut ori de câte ori se ivește 
ocazia, indiferent de poziția in 
ierarhie. Altele sunt sinceri- 
tatea și exemplul personal“ 


„Nu m-am sfiit să dau oame- 
nilor dreptate atunci când au 
avut. Nu de puţine ori le-am 
și spus celor cu care lucram — 
muncitori, tehnicieni — «tu ai 
dreptate, soluţia ta este mai 
bună decât gândisem eu!». Si 
nu m-am folosit de asta ca de 
o strategie — ci pentru că sunt 
cu adevărat adeptul principiu- 
lui «specialistul e mai deștept 
decât șeful». Păi, dacă le-ar ști 
șeful pe toate, atunci de ce ar 
mai fi nevoie de specialiști? 


tia pe 


Cana 


ape 


ATI în r- 
re Ae p g 

cizia PE aia T uo 

- DINU PATRICIU — ROMPETROL 


LIDER 


U IEI E 


JATE emoţională 
de a-ti plăcea faci, 


A F, ie 


<. Indiferent în ce 


business te duci 
- DAN OSTAHIE — ALTEX 


Nu mi-a căzut nici un galon 
pentru că le-am dat oamenilor 
dreptate. Iar angajaţii au fost 
motivaţi, bucuroși că li se re- 
cunosc meritele“. 


„În plus, eu cred că minciuna 
are picioare scurte. Și mi se 
pare o ofensă de nedescris 
să-ți minți angajații doar așa, 
pentru că tu ești șeful... eu am 
fost foarte sincer cu angajații 
mei. Revoluţia m-a prins la 
Timisoara (la uzina care fabri- 
ca Lastunul — n.r.). (...) Am 
fost singurul director din Ti- 
mișoara care nu a fost dat afa- 
ră după Revoluţie. Deși, sincer 
vorbind, eu îmi doream să fiu 
dat afară, ca să mă pot întoar- 
ce la Pitești... Atunci am văzut 
că omul acela pe lângă care 


MONEY EXPRESS 


treci înțelege tot, nu poate fi 
minţit... Am constatat asta în 
timpul unei ședințe în aer 
liber, în care angajaţii au ales 
care oameni din conducere să 
rămână și cine să plece. Știau 
tot, până la cele mai mici de- 
talii — si când au fost mintiti, 
si cand au fost furati... Atunci 
am învăţat că trebuie să vor- 
bești cu oamenii deschis...“. 


STERE 


FARMACHE 
BVB 


„Bursa este o instituţie care 
pentru angajați exprimă, în 
primul rând, stabilitate. Foarte 
multi dintre cei care lucrează 
astăzi la bursă au fost aici încă 
de la înființare (...). Fluctuatia 
de personal este mai mică 
decât în alte companii. Cu- 
nosc fiecare angajat în parte și 
îi urmăresc evoluția. Îmi place 
să spun că bursa nu rămâne 
niciodată datoare. Nu mă refer 
aici doar la recompense mate- 
riale — prime și cotă parte din 
profitul anual —, ci și la dez- 
voltarea profesională, la încer- 
carea de a găsi locul potrivit în 
cadrul companiei (...). Evident, 
există și beneficii extrasalariu, 
cum sunt, spre exemplu, abo- 
namentele oferite de com- 
panie la marile centre sportive 


din Capitală, pe care le con- 
sider necesare, având în ve- 
dere că activitatea angajaților 
este una statică. Încercăm să 
ne simţim parte nu numai a 
Bursei de Valori București, ci 
si a pieţei de capital la nivel 
plobal, motiv pentru care 
luăm parte la competiţiile 
sportive internaționale orga- 
nizate între burse“. 


DAN OSTAHIE 


ALTEX 


„Cea mai bună disciplină este 
motivaţia. Motivatie care vine, 
in primul rând, din promisiu- 
nea profesionala, din dorinta 
de a fi acolo, de a dovedi, de a 
proba si — nu in ultimul rand 
din succesul companiei, 

care e un obiectiv material, nu 
doar emotional. Există niște 
beneficii substantiale in spate- 
le atingerii acestor obiective“. 


„Eu nu cred că există echilibru 
fără job. Jobul are, bineînţeles, 
si o componentă materială. 
Dar nu cantitatea dă calitatea. 
Nu poţi să trăieşti izolat, 
oricât de frumoasă ar fi viata 
privată. Ai nevoie de so- 
cializare, de cunoaștere, de 
competiţie. Sunt niște valori 
pe care poți să le pui acolo si 


care creează armonia. (...) Te 
plictisești doar atunci când 
încetezi să fii creativ, or, cre- 
ativitatea vine din plăcerea de 
a face lucrurile, dar și din 
emoție... Dacă nu ai această 
capacitate emoțională de a-ți 
plăcea ceea ce faci, vei ajunge 
la plafonare. Indiferent în ce 
business te duci“. 


„Am avut marea șansă de a nu 
fi angajat nicăieri. Am lucrat 
câteva zile la Romtelecom și am 
plecat pentru că eram incom- 
patibil cu organizația. Și am 
început cu televizoare la mâna 
a doua din pasiune, nu neapărat 
din dorinţa de a face bani. Asta 
făceam, asta îmi plăcea să fac. 
Cu asta am început: în timpul 
facultății am făcut practică la 
un atelier din ăsta de reparații 
în Piatra Neamţ, la reprezen- 
tanta Tehnoton...“. 


- MIHAI GHYKA — MANAGER FMCG 


 LIDER® 


„Mă simt bine cu ceea ce fac 
şi-mi place. Mai sunt atât de 
multe lucruri de făcut...“. 


EMANOIL VICIU 
TERAPLAST 


„Cred că a reuși să-ţi motivezi 
angajații este una din cele mai 
grele sarcini... Nu știu dacă eu 
am reușit. Dar faptul că 70% 
dintre angajaţi au o vechime 
mai mare de zece ani în firmă 
ar fi o confirmare a reușitei, 
dar mai sunt multe de făcut. 
Cred că e foarte important să 
reușești să-i motivezi profe- 
sional pe oameni, să-i deter- 
mini să-și câștige demnitatea 
profesională. Totuși, nu tre- 
buie să uiţi să le creezi și 
bunăstare. Un exemplu: 
pregătirea pentru lansarea 


i. Ziua de mâine 
- DRAGOȘ DINU — A&D PHARMA 
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IPO-ului la BVB a necesitat 
un efort suplimentar destul de 
consistent, suprapus peste 
programul de relocare... M-a 
surprins plăcut nivelul de im- 
plicare al angajaților, mi-au 
fost de un real ajutor“. 


DRAGOŞ DINU 


A&D PHARMA 


„Atributele clasice de formare 
a echipelor — care pleacă de la 
recrutare, antrenare, motivare, 
control — sunt de multe ori 
debalansate. Succesul în orga- 
nizatie este dat exact de 
echilibrul cu care sunt privite 
cele patru atribute. Poti sa re- 
crutezi cei mai buni oameni, 
poți să-i antrenezi cu cei mai 
buni traineri și metode 
avansate de antrenament, dacă 
nu-i motivezi și n-ai un 
minim control «in place»“. 


„Ce mă face, în fiecare 
dimineață, s-o iau de la capăt? 
Niciodată ziua de azi. Ziua de 
mâine. Ziua de mâine e defi- 
nită prin ceea ce ne-am pro- 
pus ca organizație, prin opor- 
tunitatile care sunt atât de 
multe. Până la urmă, mai ales 
într-o piață emergenta, opor- 
tunitatile ajung să te ameteas- 
că dacă nu știi să le priori- 


tizezi. A te trezi dimineața în 
fiecare zi înseamnă, din 
poziţia în care sunt astăzi, 
80% strategie și evaluare de 
oportunități. Pentru că în 
spate se află o echipă care se 
ocupă de day-to-day business 
şi-n lipsa mea. Și ce poate fi 
mai frumos până la urmă? lar 
asta trebuie să o vinzi mai de- 
parte colegilor care își doresc 
să performeze...“. 


MARIUS GHENEA 


PCFUN 


„Nu cred că există rețete sau 
metode universal valabile de a 
motiva angajaţii. Ele depind 
foarte mult de momentul sau 
palierul pe care se află compa- 
nia în ciclul său de viață și de 
dezvoltare, de numărul de an- 
gajati și tipul de structură, nu 
în ultimul rând de industria în 
care activează compania. La 
intersecţia metodelor de mo- 
tivare pe fiecare dintre aceste 
coordonate se găsește răspun- 
sul optim sau compromisul 
acceptabil“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 
„Întrebarea (despre motivație 


n.r.) e foarte bună in con- 
textul unei acute crize de 


resurse in businessul nostru, 
ca peste tot — si in contextul 
în care generațiile proaspete, 
adunate laolaltă sub pălăria 
«generația Y», au o viziune și 
o mentalitate ușor diferite, ca 
să mă exprim eufemistic, fata 
de generația noastră. Nu mai 
spun față de generația 
părinților noștri, pentru care a 
pune osul la treabă, a-ți 
asuma niște sacrificii indis- 
cutabile era ceva natural“. 


„Pentru exponentii noii gene- 
ratii, întrebările la interviu 
vizează foarte mult timpul 
liber, durata concediilor, 
plăcerile extraprofesionale... 
Or, date fiind aceste două 
premise — lipsa de resurse și o 
schimbare a centrului de 
greutate în plan motivational 
—, a găsi instrumente adecvate 
e o prioritate pentru un lider. 
Cred că, în contextul dat, 
cheia e să lași mai deoparte 
banul. Banii contează, evident, 
nivelul lor contează, evident — 
însă pretenţiile au ajuns la un 
grad de sofisticare pe care nu-l 
puteam imagina acum ceva 
ani. E motivul pentru care, în 
cazul nostru, am stabilit în 
firma un pachet de facilități 
aplicabile pentru toată lumea. 
Vă dau exemple: asigurare 
medicală, masă gratuită la 


LIDER® 


4 6 MONEY EXPRESS 


prânz, zile libere in afara con- 
cediului, fixate...“. 


„Separat de acele facilități, am 
constituit o grupă de elită a 
furmei care beneficiază de faci- 
litati suplimentare. Cu titlu de 
exemplu: zile libere suplimen- 
tare fata de cele aplicate tutu- 
ror, abonamente la fitness sau 
la spa, în funcţie de opțiune, 
abonament la teatru sau la 
operă, un șofer dedicat acestei 
echipe pentru treburi strict 
personale, pe care ei îl împart 
— să-i ia copilul de la grădiniță, 
să-i ducă soacra la gară, să-i ia 
mașina din service, să-i ia de 
pe cap diverse... Că eu, dacă îi 
pretind lui ca la 9 seara să fie 
totuși cu mintea în dosar, tre- 
buie să am și grijă că, tot la 9 
seara, pleacă trenul spre Baia 
Mare — iar soacra îi va ajunge 
la tren, pentru că e un băiat 
care se ocupă de așa ceva. În 
aceeași ordine de idei, mai e un 
contabil, care le ia de pe cap 
toate formalitatile administra- 
tive legate de plati de impozite, 
taxe, socoteli, toate cele, credi- 
te in conditii preferentiale...“. 


„Crearea acestui grup de elită 
a fost motivată de un triplu 
scop. În primul rând, el se 


vrea un grup al avocaţilor. 
Reprezintă practic o pepinieră 
de viitori parteneri. In al 
doilea rând, acest grup are un 
rol foarte important în a 
asigura o punte de comuni- 
care între partenerii firmei și 
restul lumii. Membrii lui au 
anumite atribuţii strict profe- 
sionale — contribuţia la publi- 
carea de articole în reviste, la 
editarea unui buletin legisla- 
tiv distribuit de firmă, la re- 
comandari pentru identifi- 
carea de buni avocati si 
recomandări de buni avocați... 
«Cunosti oameni de calitate, 
foști colegi ai tăi? Da? Hai, 
fă-ne si nouă o recoman- 
dare...». Pe urmă, ei au o 
întâlnire lunară, un prânz 
oferit de firmă, după care un 
reprezentant de-al lor e invi- 
tat la întâlnirea partenerilor — 
un soi de «reprezentant al 
sindicatului». Asta facilitează 
cumva comunicarea cu oa- 
menii în firma — miza e de a 
discuta în mod onest, deschis, 
foarte direct, care sunt 
păsurile și problemele firmei 
din perspectiva lor și posi- 
bilele soluții pentru crearea 
de legături noi. E o foarte 
facilă modalitate de colabo- 
rare, de comunicare în interi- 
orul firmei. Ei bine, al treilea 
obiectiv a fost acela de a mo- 
tiva acest grup de elită — cu 
facilitățile de care vorbeam“. 


OCTAVIAN RADU 


RTC HOLDING 


„Performanţa mea, pe care 
mi-am dorit-o și pe care am 
obținut-o, e să spun: «In situ- 
atii similare, voi ce ati deci- 
de?». Si dacă ei, în opt din zece 
cazuri, ar decide la fel ca mine, 
înseamnă că am reușit. Doar 
așa pot să mă multiplic. Doar 
asa pot să deleg. Dacă deleg și 
fiecare face după capul lui — și 
avem un haos — nu mai avem 
un grup. Atunci zic: «OK, nu 
am un grup, sunt investment 
banker, n-au nici o legătură di- 
viziile între ele». Nu, la noi au. 
Suntem, simțim si vrem la fel“. 


FLORIN 
ANDRONESCU 


SANADOR 


„E un subiect sensibil, pentru 
că discutăm și de o piață 
atipică. La ora actuală ne con- 
fruntăm cu o criză de personal 
specializat, iar angajatorul, din 
nefericire, nu are foarte mare 
libertate de mișcare. Este piața 
angajatului, nu mai este piața 
angajatorului. Oricât ai încerca 
să-l fidelizezi, el se uită 
înainte de orice la propriul in- 
teres. Dacă simte că este 
într-o organizație puternică, 
cu șanse de a evolua atât din 


Îmi place să spun că 
3 - l 


A DATO 
mă refer aici | 


punct de vedere financiar-ma- 
terial, cât si al carierei, sta. Iar 
tu, ca angajator, îl poți fideliza 
printr-o combinație între 
aceste două elemente“. 


SERBAN TOADER 
KPMG ROMÂNIA 


„E ușor să spui despre cineva 
că e bun. E bun de ce? Trebuie 
să vezi dincolo de aparente, să 
îi cunoști obiectivele, să vezi 
explicația, ce îl motivează. Tre- 
buie descoperite acele persoane 
care au cu adevărat potenţial, 
viitoarele stele, ca să zic așa“. 


„Ca să puteți înțelege mai 
bine: noi suntem înainte de 


DER) 
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441 nu vor să lucreze 
- VALERIU NISTOR — SOAR MANAGEMENT 
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toate auditori. Nu știu dacă 
cineva din afara lumii aces- 
teia, a consultantei, isi dă 
seama cu ce ne ocupăm noi 
de fapt și cât de important 
este ceea ce facem. Cum ar fi 
dacă, să zicem, nu ar mai 
exista cine să se asigure că 
informațiile furnizate actio- 
narilor sunt corecte, dacă nu 
ar fi cineva care să se asigure 
că taxele sunt stabilite corect 
sau că salariile sunt cu 
adevărat înregistrate în con- 
tabilitate și că sunt bani sufi- 
cienti încât angajații să aibă 
salarii asigurate pe mai multe 
luni? Cum ar fi? Rău, nu? Ei 
bine, de toate astea se ocupă 
un auditor, de aici și rolul 
foarte important pe care îl 
joacă acesta pe piața de 
business și în activitatea 
fiecărei companii. Ca să poată 


face lucrurile acestea, un 
auditor trebuie să fie moti- 
vat, trebuie să atingă anumite 
capabilități“. 


„Ca să motivezi oamenii, tre- 
buie să îi cunosti. E clar că 
nu îi mai pot cunoaște per- 
sonal pe toţi cei 600 de an- 
gajati câți lucrează la KPMG 
așa cum ne cunoșteam noi 
între noi la începuturi, când 
imparteam toți același birou. 
Dar încerc să îi cunosc. Spre 
exemplu, dacă mă întâlnesc 
în lift cu angajați pe care nu îi 
cunosc, mă prezint si ma in- 
teresez dacă le e bine, ce îi 
nemultumeste, ce mai fac, 
cine sunt și așa mai departe“. 


> 


„Când știi că lucrezi pentru o 
companie care crește repede, 
care are planuri de expan- 
siune, ești bucuros dacă poţi 
să simți și tu creșterea asta 
financiar, dacă ai oportunităţi 
să crești. Pentru că, de ce să 
nu recunoaștem, într-un fel 
este într-o companie care 
practică aceleași niveluri de 
salarii, plate, în care nu poţi 
crește că nu există structuri 
și așa mai departe. Nu mai ai 
motivație. Dacă tot tragi pe 
spatele angajaților, câştigi 


pe termen scurt. Dar la anul 
ce faci?“ 


„Recent m-am dus în Repu- 
blica Moldova, la biroul nos- 
tru de acolo. De la aeroport, 
m-am dus direct la unul din- 
tre clienți, unde știam că este 
echipa noastră de audit. Au 
rămas cu gura căscată când 
m-au văzut acolo, am stat de 
vorbă cu ei cam o oră. In 
lumea noastră, a auditorilor, 
a consultantilor, pe vremea 
mea de juniorat, spre exem- 
plu, de-abia dacă te puteai 
pândi să discuti cu un senior 
partner. Se zicea, mi-aduc 
aminte, că să ajungi la senior 
partner e ca și cum l-ai ajun- 
pe pe Dumnezeu! Auditorii 
din Moldova m-ar fi putut 
vedea poate la un seminar, la 
o întâlnire cu stafful... Mi-a 
făcut și mie plăcere să mă 
duc și să văd, dar și ei s-au 
simțit bine că au ocazia să se 
cunoască mai îndeaproape cu 
«șeful cel mare»“. 


MIHAI GHYKA 
MANAGER FMCG 


„Personal, văd motivarea ca o 
suma a trei aspecte. 1. pa- 
chetul compensatoriu 
(salariu, mașină, bonus și alte 
beneficii), 2. motivarea in- 


trinsecă sau „munca de zi cu 
zi“, care tine de proiecte, 
gradul de libertate și valoarea 
adăugată pe care fiecare 
manager este lăsat să o aducă 
în ceea ce face și 3. recunoaș- 
terea individuală, a mediului 
si a organizaţiei în care 
fiecare evoluează“. 


„Pachetul compensatoriu nu 
poate compensa lipsa de mo- 
tivare ce derivă din celelalte 
două laturi. De fapt, pachetul 
compensatoriu este elemen- 
tul cel mai ușor de stabilit, 
fiind o ecuație simplă între 
piață, precedentul salariu al 
managerului și «prima de 
risc de transfer» pe care 
compania este sau nu dispusă 
să o plătească“. 


„Unul dintre managerii 
vizionari care au lucrat în 
România, Ted Lattimore 
(Connex), spunea: «Mă întâl- 
nesc cu fiecare dintre oa- 
menii mei și agreăm asupra 
direcţiei de urmat. Discutia 
poate dura mult și argu- 
mentele pot fi contrare. 
Odată ce am ieșit din birou, 
am agreat asupra direcției de 
urmat, iar eu mă dau la o 
parte din calea managerului». 
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Cred că esența motivării stă 
în acest «mă dau la o parte». 
Gradul de libertate acordat 
pentru a face, a crește și a 
dezvolta afacerea dă aripi“. 


FLORENTIN 


BANU 
BANUINVEST 


„Dacă ai 5 milioane sau 15 
milioane, e același lucru — 
asta e atitudinea mea de 
viata“. 


„Mai mult de câteva mii de 
euro pe lună nu pot să chel- 
tuiesc, numai dacă trebuie 
să-ți faci palat sau să mergi 
cu nu-știu-ce mașină. Nu-mi 
trebuie iaht, vilă, nu-mi tre- 
buie Monaco... Merg cu bici- 
cleta în Austria pentru că în 
România nu se poate — în 
Vest sunt zeci de mii de kilo- 
metri de pistă de bicicletă“. 


„Nu sunt de acord să le lași 
bani copiilor... să muncească! 
Am aversiune față de copiii 
de bani gata, care nu muncesc 
pentru ceea ce au. Copiii 
fratelui meu sunt educați 
destul de spartan“. 


MONEY EXPRESS 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Activitatea profesională în 
cadrul unei firme de avocatură 
este desfășurată prin avocaţii 
colaboratori, liber-profesio- 
niști, cu personalități deosebit 
de puternice și de diferite. 
Motivarea lor reprezintă o 
provocare permanentă și se 
poate realiza eficient doar prin 
combinarea atentă a mij- 
loacelor de natură obiectivă 
(remunerare, recompensare 
materială), cu cele de natură 
subiectivă — recunoașterea 
valorii, promovarea în funcție 
de rezultate, încurajarea lead- 
ership-ului“. 


VALERIU NISTOR 


SOAR MANAGEMENT 


„Cultura firmei noastre im- 
pune fiecărui angajat o inten- 
sitate mare a activităţii, ritm și 
consistență în direcția pe care 
o urmăm. În același timp, 
fiecare persoană trebuie tratată 
individual și creat un sistem 
care să corespundă nevoilor 
sale personale. Într-o perioadă 
cu deficit de forță de muncă, 
în special calificată, angaja- 
torul trebuie să facă eforturi 
speciale pentru fiecare per- 
soană-cheie în parte“. 


„In Austria, fiind o operaţiune 
de mai mare anvergură decât in 
România, nivelul de rezistență 
a fost pe măsură. Și uneltele pe 
care le-am utilizat acolo au 
fost altele, pentru că și etica 
muncii în Austria este alta. 
Sunt oameni care spun, pur și 
simplu, «noi nu vrem să pro- 
presăm, avem o viata bună, 
calitatea vieții noastre este 
foarte bună asa si nu înțelegem 
de ce vrei tu să facem altceva 
asa încât să ne fie mai bine». 
Orice argument pe care il aduci 
că lumea se schimbă —, la ei 
nu tine. Nici o echipă de ma- 
nagement nu poate să facă o 
schimbare dacă cei cu care lu- 
crează nu vor să lucreze. Partea 
de convingere și de explicare a 
necesității schimbării este ab- 
solut esenţială în orice re- 
structurare. Unii nu pot să 
ducă la capăt călătoria restruc- 
turării. Pleacă singuri ori sunt 
rugaţi să plece — ori nu 


reușeau, ori nu voiau. Pentru 
primii aveam soluții — ajutor, 
cursuri —, pentru ceilalți nu“. 


RADU ENACHE 


CONTI HOTELS 


„Credem că dăm retributii de- 
cente, bazate foarte mult pe 
sisteme de bonusare legate de 
performanţă. Există buget 
foarte mare pentru training. 
Ne-am propus să nu existe nici 
un angajat care să poată spune 
că în acest an n-a urmat, cel 
putin, fie un curs de pregătire 
profesională, fie un refresher, 
un fel de curs, ceva care să-l 
determine să înveţe și să simtă 
ceva de pe urma aceasta. Nu în 
ultimul rând, există chestiunea 
cea mai importantă asupra 
căreia ne concentrăm — acest 
concept de «customer care», 
pentru care facem o pregătire 
intensă. Evident că salariaţii 
noștri beneficiază de înlesniri, 
la noi poţi să călătorești la pret 
foarte redus...“. 


EMANOIL VICIU — TERAPLAST 
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In our country 
and in our companies. 


Care este valoarea centrald a 
companiei dvs.? Pot exista 
angajati care percep valorile 
asumate ale organizatiei drept 
vorbe goale. Ce faceti? 


FLORIN TALPES 
SOFTWIN 


,Organizatia deja avea un anu- 
mit istoric in momentul in 
care am scris noi valorile, avea 
deja vreo zece ani. Și pleci de 
la lider... În organizaţiile mici 
liderul se regăsește și în cu- 
loarea cretei de la tablă, și în 
faptul că florile sunt de un 
anumit fel... Pe măsură ce or- 
panizația crește, liderul se ve- 
de în valorile pe care le prac- 
Lică organizaţia. La organizația 
noastră liderul deja avea im- 
pregnate valorile pe care nu 
doar le clama, ci după care or- 
panizația chiar funcționa. 
\tunci am luat o echipă de la 
noi, s-au facut mai multe in- 
terviuri cu mine și s-a pus 
intrebarea «Care sunt valorile 
pe care le avem? Care sunt 
valorile lui Talpes?»“. 


„Dacă valorile se regăsesc in 
ceea ce facem, atunci e greu să 
schimbi patternul, amprenta 
liderului. Ca principiu, la mo- 
mentul acela, în punctul de 
plecare, liderul organizaţiei nu 


e unul arogant, cu nasul pe sus. 


Nouă, în organizație, ne place 
să fum colegi. Dăm atenţie oa- 
menilor. E putin opus altor 
tipuri de organizații, puternic 
ierarhice, foarte agresive, în 


care impresia e că omul este un 
gândac, undeva“. 


„Integritatea... În afară (în alte 
tari — n.r.), asta n-o s-o găsiți 
în listele de valori, pentru că 
în afară sistemul impune in- 
tegritatea (una dintre cele șase 
valori ale Softwin — n.r.). 
Există coduri etice. Aici a fost 
o discuţie întreagă, am vrut să 
punctăm lucrul ăsta. Nu este 
uzual în societățile dezvoltate 
să pui integritatea în lista de 
pe perete, dar aici e musai. 
Vrem să fum «fair» în relația 


si în faptul 
că florile sunt de un anumit 
fel... Pe măsură ce organi- 


- FLORIN TALPEŞ — SOFTWIN 
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sunt 
doar pe hârtie (valorile — 


n.r.), la nivel deciarativ... 
- ALIZ KOSZA - FABRYO 


cu ceilalți, nu vrem să fim 
şmecheri, nu vrem să păcălim. 
Nu trebuie să o spui, e nevoie 
s-o trăieşti, s-o executi“. 


„Chestia asta cu pusul (valo- 
rilor — n.r.) pe perete e o altă 
discuție. Dacă mă intrebati pe 
mine, în momentul ăsta eu nu 
mai cred în chestiile astea cu 
pusul pe perete. Există o «co- 
municare prin pereți», clar, dar 
cea mai puternică comunicare 
este prin ceea ce se întâmplă în 
realitate. Dacă eu scriu acolo 
«integritate» si pun asta pe toți 
pereții si maine păcălesc vreo 
zece, ceea ce scriu pe perete e 
gargară curată“. 


„Eficiența peretelui e de 
câteva procente. Grosul de 
procente până la 100% e dat 
de realitate. E ca la un train- 
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ing. Un training înseamnă 
10%, nu mai mult. Eficiența 
este doar de câteva procente. 
Pentru ca valorile să reziste în 
organizație trebuie să fie 
trăite zi de zi, nu să fie citite. 
Comunicarea prin perete este 
doar o bucăţică“. 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


»Moralitatea... Chiar am avut 
ieri o discuţie cu fiul meu, 
care are opt ani. Mi-am dat 
seama că i-am inoculat ceva, 
am avut o revelație. Vorbeam 
cu soția mea: i-am zis că 
sunt câteva lucruri care te 
separă de ceilalți de când ești 
mic si-ti rămân toată viata. 
Uite un exemplu: ești stelist, 
sau dinamovist, sau rapidist. 
La un moment dat, după 20 
de ani, Steaua nu mai e ce-a 
fost, Dinamo nu mai e ce-a 
fost, Rapidul la fel. Dar vezi 
cum, de exemplu, stelistul 
rămâne stelist, cu toate că 
clubul și-a schimbat forma 
juridică, și-a schimbat pa- 
tronul. El rămâne stelist, 
acolo. Uneori, Rapidul s-a 
mai dus și în B, dar, de-a lun- 
gul anilor, rămâi rapidist. Ti 
se bagă de mic în cap — și 
rămâi rapidist. A fi hot sau a fi 
onest ti se bagă de mic in cap. 
Nu are legătură cu suma“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„Asta cu vorbe goale este par- 
tial adevărată. Mi s-a întâm- 
plat și am simţit asta... Există 
diverse broșuri, când te anga- 
jezi într-o companie, în care 
se scrie despre «principii și 
valori», ti se dă fișa de post, 
codul etic profesional cu con- 
tractul colectiv de muncă și 
cu regulamentul intern de 
funcționare. Într-adevăr, in 
unele companii sunt doar pe 
hârtie (valorile — n.r.), la nivel 
declarativ...“. 


„In Fabryo am avut satisfacția 

si este unul dintre motivele 
pentru care am acceptat jobul 

să văd că valoarea nr. 1 de- 
clarată de fondatorul acestei 
companii se potrivește cu valo- 
rile mele — și personale, și ca 
manager. Am pus-o și pe site: 
e «iubirea pentru client și 
pentru colegi». Exact așa... E 
citat si e filozofia fondatorului 
companiei. Firma aceasta, de la 
un business de la zero, a ajuns 
la 42 de milioane (de euro — 
n.r.) prin iubirea pentru client 
si pentru colegi. Pare ciudat... 
Si eu am întrebat cum este 
posibil să crești o companie 
prin astfel de valori“. 


„Aici, antreprenoriatul a avut 
această valoare: ceea ce el 
numește iubirea pentru client 
s-a transpus în calitatea pro- 
dusului și a serviciilor. A exis- 
tat — si există — o «iubire», un 
respect, și pentru partenerii de 
afaceri, una pe care nu am 
întâlnit-o în multe companii. 
Vă spun, nu este doar pe hâr- 
tie... Este o realitate și vibrează, 
o simt în fiecare zi. Oamenii 
vin cu plăcere la serviciu, fac 
ceea ce fac cu pasiune. E ceva 
(valoarea centrală a companiei 
— mr.) care întâi a existat în re- 
alitate și abia apoi a ajuns pe 
hârtie. Practic, noi am pus-o pe 
hârtie. Și noi ne-am îndrăgostit 
de această declarație. In nici o 
companie nu mi s-a întâmplat 
să fie și o realitate...“. 


era ca a lucruri 


rE SEPAF 


- OCTAVIAN IRADU- RTC HOLDING 


LIDER® 


»Exista si alte valori — inovatia, 
cercetarea, in general unici- 
tatea, diferentierea, mai ales in 
ceea ce priveste produsele. Va- 
lorile, la nivelul nostru — sila 
nivelul oricărui manager în 
care, ideal, zace un lider -, vin 
din filozofia de viata a 
fiecăruia, care e sistemul care 
determină stilul de leadership. 
Și stilul acesta de leadership își 
pune amprenta pe organizație. 
De aceea am spus că mă identi- 
fic (cu compania — n.r.), se 
potrivește cu valorile mele. În 
toate companiile a existat, din 
valorile declarate, 1-2-3 valori 


"RULES, instrumente 
pe care le folosesii... 
replicabil este | 


- DRAGOȘ DINU - A&D PHARMA 
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cu care m-am identificat ca om, 
ca manager și care m-au atras 
și în care am crezut“. 


DINU PATRICIU 
ROMPETROL 


„Valoarea centrală a companiei 
noastre e creativitatea, ca să 
pun totul într-un singur cu- 
vânt. E adevărat, valorile sunt 
puțin mai multe, dar creativi- 
tatea este valoarea centrală. Ea 
trebuie să fie o calitate a tu- 
turor oamenilor care fac parte 
din echipă. Mă refer la tot ce 
înseamnă corporatie...“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Care e valoarea centrală a 
companiei noastre? Inovația... 
Inovația percepută ca, să-i 
spunem, marketing lateral“. 


„Oricât de bine ar fi pus la 
punct un sistem, cineva, un- 
deva, îl va copia la un moment 
dat. Sisteme, proceduri, pro- 
cese, instrumente pe care le 
folosești... toate sunt replica- 
bile. Ceea ce nu este replicabil 
este cultura unei organizații. 
Cultura este generată de oa- 
meni și liderii au un cuvânt 


important în generarea acestei 
culturi — iar asta e greu 
replicabil“. 


„Vorbind despre succesul nos- 
tru ca organizație, de exemplu, 
parte din el este legat de cul- 
tura pe care am creat-o și de o 
echipă inițială de management 
care a rămas împreună un timp 
indelungat. O echipă care a 

fost unită de valori comune“. 


„N-am inventat nimic spec- 
taculos, cu mici excepții pro- 
babil, față de ce fac competi- 
torii nostri din piață. In 
schimb am avut continuitate 
și ne-am orientat foarte clar și 
ne-am definit foarte clar per- 
formanta și am știut unde 
vrem să ajungem. E greu să 
urci O scară în același ritm 
dacă nu intuiesti toate trep- 
tele si daca nu intuiesti la un 
moment dat ca unele dintre 
ele sunt șubrede“. 


STERE 
FARMACHE 


BVB 


„Valorile BVB derivă în mare 
parte din valorile intrinseci 


de toți angajatii 


- STERE FARMACHE - BVB 


ale bursei ca element central 
al pieței de capital, iar acestea 
sunt: siguranța, transparența, 
performanța. Începând cu 
aniversarea a 125 de ani de 
bursă în România, am enunțat 
și cea de a patra valoare im- 
portantă — tradiția. Valorile 
unei organizații sunt vorbe 
goale atât timp cât nu sunt 
asumate în mod real, nu sunt 
implementate, ci rămân la un 
nivel declarativ. De aceea am 
construit atât comunicarea in- 
ternă, cât și cea externă în 
jurul acestor mesaje centrale. 
Sunt conștient că structura 
organizațională perfectă este o 
utopie, dar cred că o atmos- 
feră generală de echilibru și 
stabilitate pe care o poți sesiza 
la BVB oferă angajaţilor 
mediul propice în care să-și 
perfecționeze competențele. 
În plus, cred că există un 
«spirit al bursei» înțeles și 
asumat de toți angajații si 
constă în performanţă prin 


LIDER® 


astazi da roade, este in- 
crederea. increderea este 


IT care tine 


sudata o echipa 
- DAN OSTAHIE — ALTEX 


procese de învăţare continuă, 
loialitate fata de instituţie si 
fata de managementul acesteia 
și dedicație pentru proiectele 
în care fiecare este implicat și, 
implicit, pentru dezvoltarea 
pieței de capital“. 


MIHAI GHYKA 
MANAGER FMCG 


„În FMCG o companie cu 
vocație de lider are ca valoare 
centrală consumatorul. Atâta 
vreme cât consumatorul este 
în centrul a tot ceea ce facem 
și acesta are puterea de a da 
peste cap proiecte și ierarhii, 
compania se va regăsi pe un 
drum drept și fără echivoc“. 
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DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Cred că realizările aparțin 
până la urmă echipei... În ca- 
drul echipei, misiunea lideru- 
lui este importantă, dar decizia 
aparține organizaţiei. Dacă o 
organizație urmează decizii în 
care nu crede, ele nu sunt de 
succes. Cu alte cuvinte decizii- 
le pe care noi le-am luat au 
fost decizii ale organizației, de- 
cizii în care echipa a crezut. O 
echipă care funcționează este o 
echipă constituită din persona- 
litati cu complementaritate, 
dar în același timp și cu afini- 
tati. Cred că omogenitatea 
echipei a fost constituită în 
timp, în anii aceia ’95, '96, ’97, 
'98 — când am avut timp să ne 
cunoaștem ca oameni. Iar lu- 
crul cel mai important pe care 
l-am construit împreună în ca- 
drul echipei — valoarea esen- 
tiala a echipei, care astăzi dă 
roade — este încrederea. Incre- 
derea este lucrul cel mai im- 
portant care ține sudată o echi- 
pă, încrederea fiecăruia dintre 
membrii echipei în echipă...“. 


MARIUS GHENEA 


PCFUN 


„Având opt companii din di- 
verse domenii de activitate 


(de la IT și Internet până la 
industria materialelor de con- 
structii), valorile acestor com- 
panii sunt diverse, fiecare din- 
tre companii încercând însă 

să şi le asume și să le execute 
cât mai bine“. 


DAN PASCARIU 


UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Încercăm să-i facem (pe an- 
pajații UniCredit — n.r.) sa 
adere la viziune, la valori — 
valorile pentru noi sunt ex- 
trem de importante. Si avem 
in fiecare an, la 1 octombrie 
parca sau in septembrie, «In- 
tegrity Charter Day» in care 
discutăm valorile. Și valorile 
nu sunt o vorbă goală. În plus, 
oamenilor li se dau niște 
obiective — obiectivele re- 
spective sunt discutate cu ei. 
(Sunt definite — n.r.) în 
funcţie de piaţa specifică, sunt 
in funcţie de ce se poate face 


3. 3. 


acolo, de potenţial și discutăm 
și resursele. Trebuie să aibă 
încredere că tu le-ai dat ceea 
ce au nevoie pentru ca ei să 
îndeplinească ce le ceri tu. E o 
chestie de reciprocitate“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„Ideea că reusesti să transmiti 
în totalitate toate valorile la 
nivelul întregii organizaţii e 
un vis frumos. Aș vrea ca lu- 
crul ăsta să se întâmple. Dar, 
să transmit măcar o parte din 
promisiunea societății, asta 
sunt absolut obligat... Avem 
chiar și un buletin intern; 
orice angajat după ce termină 
stagiul de școlarizare cu noi va 
primi acest buletin cu prin- 
cipiile Mobexpert și cu 
promisiunile noastre, pe care 
trebuie să și le însușească“. 


DAN PASCARIU — UNICREDIT TIRIAC BANK 
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„Când angajăm pe cineva — 
mai ales la nivel managerial 
—, nu ne uităm întotdeauna 
la cunoștințele lui din dome- 
niu. Știu că pot să-l 
pregătesc. Mă uit, în primul 
rând, la valorile lui umane. E 
un om cinstit? E un om 
corect? Face ceea ce spune? 
Nu minte? Se comportă 
echilibrat fata de colegi? Daca 
da, știu că va putea să fie pre- 
gătit mai departe cu lucrurile 
teoretice și practice ale me- 
seriei noastre si va face fata. 
Valorile umane sunt aceleași 
și vor rămâne totdeauna ace- 
leași: cinstea, corectitudinea, 
respectarea promisiunii, 
bunul-simt... lucruri pe care 
le înveţi în familie. Ori le-ai 
învățat în familie, ori nu le 
mai inveti...“. 


SERBAN TOADER 
KPMG ROMANIA 


„În ceea ceea ce privește 
KPMG, viziunea și valorile 
sunt stabilite la nivel interna- 
tional. Toată lumea le știe pe 
dinafară: suntem niște profe- 
sioniști care vor să fie perce- 
puti ca atare. Tinta intotdea- 
una, pentru oricare dintre 
companiile mari, din Big Four, 
este aceeasi: sa fii cel mai bun. 
Diferentele apar in ceea ce 
privește execuția locală. Pentru 
că depinde foarte mult și de 
oamenii implicați — fiecare 
având amprenta lui personală 
— și de mediul de business în 
care activează și așa mai de- 
parte. Nouă, spre exemplu, ne e 
foarte clar ce facem: audit, taxe, 
consultanță. Și pentru că sun- 
tem cunoscuţi mai bine pentru 
partea de audit, intenția mea 
este aceea de a pune mai bine 


totalitate toate valorile la nivelul întregii organi- 
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ăsta să se întâmple 
- DAN VIOREL SUCU — MOBEXPERT 
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in valoare capabilitățile noastre 
in ceea ce privește partea de 
taxe si consultanţă“. 


FLORENTIN TUCA 


TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 


„Ne place să credem — și ne 
mândrim cu asta — că valorile 
noastre fundamentale sunt cele 
centrate în jurul ideii de part- 
nership. Toţi cei 15 parteneri ai 
firmei sunt oameni care aparțin 
practic aceleiași generații. Sunt 
oameni cu vârste între 32 și 39 
de ani — subsemnatul. Sunt 
oameni care, toți, s-au format 
in plan profesional după 
căderea comunismului. Toţi 
umpărtășesc practic aceleași 
valori, fac parte din aceeași cul- 
tură, există o omogenitate a 
viziunilor lor. Noi ne mândrim 
foarte mult cu spiritul de soli- 
(laritate și cooperarea care 
există între parteneri“. 


MARIUS IVAN 


CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Fiecare om trebuie să-și 
păsească un echilibru. Dacă iti 
place să faci business și arzi 
aici, asta e... Eu le spun la toți 
managerii și angajații că viața 
nr. 1 este la muncă, la serviciu. 
Acasă este viata nr. 2 — pentru 
că cea mai mare parte a satis- 


Fip 


- MARIUS IVAN - CREATIV GLOBAL PROPERTY 


factiei tale de om o iei de la 
serviciu. Daca esti nemultumit 
la serviciu, nemultumirea se 
va duce si acasa. Daca esti bine 
la serviciu, muncesti, faci, re- 
alizezi — astea merg cu tine 
mai departe. Și mai are o pro- 
blemă: munca nu e atât de 
sentimentală... O relație poți 
să o ai, poate să se deterioreze 
la un moment dat, în viața de 
zi cu zi. Dar munca întot- 
deauna va fi prietenul tău, 
tovarășul tău de drum...“. 


EMANOIL VICIU 
TERAPLAST 


„Cred că valoarea centrală a 
societății noastre este cultura 
ei organizațională, tehnică, so- 
cială. Intotdeauna există an- 
gajati care nu percep sau nu 
acceptă valorile asumate ale 
organizației. Cred că, dacă sunt 
definite bine și cât mai simplu, 
pot fi mai bine percepute. Sunt 
însă și insuccese — și-atunci 


LIDER® 


unii angajați părăsesc orga- 
nizatia. Chiar cred că a păstra 
în organizație angajați care nu 
respectă valorile ei sau nu le 
înțeleg este o greșeală“. 


GABRIEL 


ALEXANDRU 
CRIS-TIM 


„Valorile unei companii se 
regăsesc, în mare parte, și la 
indivizi. Sunt mai toți antre- 
prenori; le place ceea ce fac, au 
o personalitate aparte, uneori 
trebuie să-i temperezi... Valo- 
rile simple umane se regăsesc 
și la Cris-Tim. Respectul, 
încrederea, comunicarea, 
plăcerea de a construi și de a 
dezvolta, plăcerea de a lucra 
cu oameni sunt valorile care 
ne-au ajutat să creștem“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Valoarea centrală a furmei 
noastre o constituie «cultura 
lucrului bine făcut», care a 
fost cultivată în mod sistema- 
tic pe parcursul celor 19 ani de 
existență a furmei și a fost 
transmisă către fiecare nouă 
generație de colaboratori. 
Mentinerea acestui gen de cul- 
tură este tot mai dificilă o dată 
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cu cresterea organizatiei — 
procesul devine din ce in ce 
mai complex si depinde de un 
număr în creștere de persoane, 
de formatori. În aceste condiţii 
este inerentă apariția unor 
sincope, în ideea că unii dintre 
colaboratori nu pot sau nu vor 
să își asume aceleași valori și 
aceleași idealuri. Nu există 
«soluții magice». Cred că tre- 
buie intervenit de la caz la caz, 
inclusiv prin îndepărtarea 
celor care nu corespund, pen- 
tru a menține astfel omogeni- 
tatea și coeziunea întregului“. 


VALERIU NISTOR 


SOAR MANAGEMENT 


„În opinia mea, se face con- 
fuzie între valorile companiei 
și valorile personale. Valorile 
companiei sunt acceptate ca 
fiind valabile, în mod rational, 
odată cu semnarea contractu- 
lui de muncă. Acesta generează 
un set de principii, atitudini și 
comportamente comune după 
care o anumită structură poate 
fi identificată. Dacă o persoană 
nu respectă aceste valori, 
există două posibilități. Nu 
le-a înțeles — și atunci se dă 
posibilitatea asimilării lor 
rapide. Sau nu vrea să le trans- 
fere în comportament — și 
atunci acea persoană trebuie 
scoasă din organizație“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„Există o cultură corporatistă 
cu niște valori de bază. Cum 
deschizi calculatorul nu vezi 
decât asta (pe screensaver-ul 
computerului sunt înscrise 
cele patru valori ale ING Bank: 
1. client centric; 2. treats me 
fairly; 3. delivers on promises; 
4. is easy to deal with). E cao 
religie. «Easy to deal with», 
dacă știi valorile de bază“. 


„In ING avem chiar un obiectiv, 
o cultură de leadership... ING 
este structurat într-un consiliu 
de conducere care întrunește 
vreo 200 de lideri din toată lu- 
mea. Se discută, aici, o adevă- 
rată cultură de leadership, cu 
un set de valori care trebuie 
promovate. Caracteristicile de 
bază sunt inovație, inspirație, 
încredere...“ . 


Unul dintre obiectivele 
ING-ului e să fie «client cen- 
tric», să se focuseze pe client... 
Dincolo de asta, sunt diferen- 
te mari în felul în care se com- 
portă fiecare. Sunt unii care au 
mai mult talent la asta, sunt 
altii care folosesc alte echipe ca 
să fie «client centric». Eu mă 


sau nu le pa i 


GRESEALĂ 


- EMANOIL VICIU — TERAPLAST 


văd mai des cu clienţii, îmi și 
place. Asta este si background- 
ul meu. imi place să mă întâl- 
nesc cu oameni, îmi place să 
dau interviuri, îmi place să dis- 
cut... Imi place să fiu prezent“ 


RADU ENACHE 


CONTI HOTELS 


„Valorile companiei sunt foarte 
convins că ajung la angajați... 
Pentru că există un întreg sis- 
tem de comunicare. Unul din- 
tre compartimentele noastre 
foarte «tapene» este cel de co- 
municare internă, care face ca 
tot ceea ce se naște la nivel de 
top management să ajungă în 
diferite zone. Apoi evaluează și 
modul în care ajung aceste lu- 
cruri acolo, modul în care sunt 
percepute de salariati...“. 


 LIDER® 


In our architecture 
and in our technology. 


i) 
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Comportamentele nocive 
trebuie sanctionate. A evita 
sancțiunile înseamnă a 
demoraliza organizația și a 
lăsa loc de mai rău. Dar 
pedepsele nu sunt o plăcere 
pentru un lider bun. Cum 
reusiti să fiţi corect fără 

a fi crud? 


DAN VIOREL 
SUCU 
MOBEXPERT 


„E foarte greu să sanctionezi 
pe cineva. E foarte greu, pen- 
tru că tu pleci de la premisa că 
oricine vine la lucru vrea să 
ajungă acasă cu banii în buzu- 
nar, să fie respectat de familie, 
să poată să cumpere sandale si 
rechizite la copii, mâncare — și 
nu să-și lase jumătate din 
salariu în societate pentru că 
nu şi-a făcut treaba corect. 
Dar, într-un final, e treaba 
dânsului. Dacă nu a înțeles 
asta, atunci trebuie 
sancționat“. 


„Pe partea cealaltă, numai cine 
nu muncește nu greșește. Noi 
nu pedepsim foarte mult 
greşelile... Pedepsesc mult mai 
dur lipsa de inițiativă decât pe 
cineva care greșește — vorbesc 
acum de manageri. Pentru 
mine, un manager care a greșit 
incercând să facă ceva nu a 
făcut o greșeală, neapărat — si 
cred că acea greșeală, trebuie 
transmisă mai departe, ca 
ceilalți s-o evite. Dar nu cred 
că e neapărat o greșeală se- 
rioasă decât dacă văd o lipsă 
de gândire serioasă în spate, 
adică o lipsă de anticipare“. 


„Cineva care nu are inițiative 
mi se pare mult mai dăunător 
pentru societate decât cineva 
care greșește“. 


„Orice om vrea să fie bun, 
orice om vrea să fie perceput 
ca un om de treabă. Asta-i 
invariabil...“. 


„Înainte să încep Mobexper- 
tul, în ’91-’92, eram partener 
cu un coleg care, printre al- 
tele, avea un comportament 
extrem de dur. Când 
ajungeam acasă, consideram 
oarecum condamnabil com- 
portamentul lui. După ce am 
început fiecare o activitate in- 
dependentă — eu, Mobexper- 


PEDEPSESC MULT 
MAI DUR lipsa de 
inițiativă DECÂT PE 
CINEVA CARE 
GRESESTE 


- DAN VIOREL SUCU — MOBEXPERT 
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tul, dânsul, altceva — m-am 
trezit, la nici o lună după ce 
am rămas fără el, că eram cel 
putin la fel de dur atât în 
exprimare, cat si in com- 
portament... Pentru că am 
ajuns la concluzia că nu 
puteam să fac altfel. Deci el 
avea dreptate, nu eu — în 
perioada respectivă“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„Eu am început în anii '90, 
am organizat Agenţia 
Română de Dezvoltare de la 
zero. Tehnic vorbind era 
destul de greu, pentru că 
trebuia să-i înveţi pe oameni 
de la cum se scrie o scrisoare 
până la circuitul corespon- 
dentei. Iar la vremea 
respectivă, în anii ’90 (...) 
eram destul de strict si mult 
mai pretentios decât sunt 
astăzi. Dar și societatea era 
alta, și echipele erau altele... 
Toţi copiii care au lucrat cu 


MONEY EXPRESS 


mine atunci, probabil o sută 
si ceva de oameni, și-au găsit 
locuri de muncă în multina- 
tionale sau și-au dezvoltat 
activități pe cont propriu. 
Imi multumeau de fiecare 
dată când ne întâlneam. 
Acum mă gândesc că am fost 
destul de exigent și asta le-a 
prins bine, era o perioadă de 
formare, puteau să înveţe mai 
multe lucruri atunci“. 


„Am avut și o să mai avem 
cazuri în care trebuie să ne 
despartim de un coleg pentru 
ca treaba nu merge... Cand 
treaba nu merge, încercăm să 
suplimentăm cu resurse: dacă 
avem un branch manager, să 
zicem, care nu performează, 
mai trimitem un om acolo 
de-aici, de la centru, o echipă, 
facem vizite mai dese. «Uite, 
astea trebuie făcute — dacă 
nu le realizezi, trebuie să ne 
despartim». Multi pleacă din 
prima faza, de cand primesc 
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semnale. Dar n-am avut așa 
multe cazuri... Suntem foarte 
atenți la sistemul de re- 
crutare. Mi-aduc aminte, cu 
vreo câțiva ani în urmă am 
luat o fată de care n-am fost 
convinși... Dar am avut 
perioada de probă și, după 
trei luni de zile, n-am mai 
prelungit...“. 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Nu sunt atât de dur pe cât ar 
trebui să fiu, nu știu... Fiecare 
om este un animal unic, nu 
putem să-l comparăm pe unul 
cu altul, fiecare își face aface- 
rile așa cum crede... Dar mă 
interesează foarte mult or- 
dinea si disciplina. Și tin 
foarte mult la aceste lucruri. 
In parte se datorează și expe- 
rientei cu parteneri germani, 
dar și felului meu de a fi. 
Adică te cizelezi și înveți dacă 
ai unde să pui, dacă materialul 
din care ești făcut poate fi 
cizelat si adus la o formă 
îmbunătățită. Dacă nu, poți să 
lucrezi și cu Dumnezeu... 
Probabil că eu am și o deschi- 
dere foarte mare — îmi place 
foarte mult să lucrez cu 
străinii, pentru că ei vin cu 
această cultură pentru muncă, 
cu această ordine, atitudine, 
disciplină...“. 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


„Tolerez indisciplina destul de 
mult... S-o definim: dacă 
întârzie, nu mă uit la ce oră 
vine. Dacă îi spun să o ia la 
stânga și n-a luat-o la stânga 
și-și asumă că n-a luat-o la 
stânga, e OK“. 


„Nu tolerez însă absolut deloc 
lupta interna. Spun: «Ai o 
problemă? Pune-o pe masă». 
Eu susțin conflictul construc- 
tiv. Deci haide să spunem ce 
anume nu ne place, nu pe la 
spate... Asta nu suport, pentru 
că asta e o boală care intră în 
tine si nu te mai salvezi...“. 


„Dacă nu-mi place ceva, nu fac, 
iar de trei ani jumate, de cand 
am avut stroke-ul ăla, zero... 
De exemplu, daca nu-mi facea 


fiu, 


—MARIUS IVAN — CREATIV GLOBAL PROPERTY 
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plăcere interviul ăsta, 
spuneam: «N-am timp». Nu- 
mi place, nu fac... Însă având o 
educație germană — liceul ger- 
man — am și autodisciplină, 
adică trag de mine. De exem- 
plu, adineauri aș fi vrut să 
dorm un sfert de oră. Tragi de 
tine, ești obosit... dar o faci“. 


STERE 
FARMACHE 


„Încerc să cunosc fiecare anga- 
jat în parte, să înțeleg ce anu- 
me îl motivează. În cazul în ca- 
re observ că sarcinile actuale 
nu îl mai mulțumesc îi ofer al- 
te atribuţii, îl implic în proiec- 
te care să-i stârnească intere- 
sul — în măsura posibilităților. 
li spun ce așteptări am din 
partea lui, și apoi urmăresc 
rezultatele. În cazul în care se 
dovedește a fi o investiție 
greșită, evit să-l mai implic în 
ceva și realizează singur că este 
timpul să aleagă un alt drum“. 


= MISU NEGRITOIU — ING BANK 
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'90 (...) eram destul de strict și | 
TENTIOS decât sunt astăzi 


DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Vorbim de un sac de nisip. 
Sacul de nisip nu poţi să-l pui 
niciodată nici pe orizontală, 
nici pe verticală — el se așază. 
Cu alte cuvinte, organizația 
trebuie lăsată liberă: trebuie 
să-i creezi niște mecanisme și 
un cadru. Eu nu-mi propun 
altceva decât să creez cadrul, 
să pun limitele exterioare. 
Atât. Dau un exemplu, apropo 
de fumat: n-o să zic niciodată 
să nu se fumeze, dar nu se 
fumează în birouri. De aceea 
am făcut un loc de fumat 
afară... Și pentru că se fumea- 
ză mult, am pus și expresorul 
jos. Adică pun o barieră, dar 
încerc și să merg acolo unde 
mă duce organizația“. 


„Indiferent ce sancțiuni dai, 

ele nu creează frustrare dacă 
vin pe niște reguli cunoscute 
și însușite. Vă asigur că orice 
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clasament defavorabil pe 
rezultate este acceptat fără 
proteste dacă se bazează pe 
nişte calcule clare în care mâna 
omului nu intervine — doar 
sistemul... Fiecare știe, în 
fiecare zi, unde se află dacă i se 
monitorizează rezultatele. Și 
atunci apare un anumit calm, o 
concentrare pe rezultate...“. 


„La început a fost entuziasm, 
după aceea au început etapele 
de profesionalizare. Problema 
e să faci în așa fel încât com- 
pania să poată funcționa fără 
tine, ăsta e challenge-ul. Asta 
este rațiunea care stă în 
spatele acelor principii de care 
vorbeam, tocmai ca să nu te 
simţi niciodată covârșit de 
povara pe care o duci...“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Sunt dispus să tolerez într-o 
măsură mare indisciplina în 
favoarea creativității. Pentru 
că, într-un fel, eu mă autoeduc 
aici, sunt oarecum indiscipli- 
nat. Evident, încerc să mă 
mențin în anumite limite. 
Dar, mental, sunt un individ 
indisciplinat — și atunci 
privesc destul de tolerant in- 
disciplina, și când recunosc 


partit de foarte buni 
experți pe probleme 
de atitudine — aveau 


- FLORIN TALPES - SOFTWIN 


un om creativ într-unul din- 
tre colegii mei nu mă uit 
niciodată la ceas în momentul 
în care intră și nici în mo- 
mentul în care iese din 
această organizație. Cam asta 
e atitudinea normală și 
corectă, atât timp cât creativi- 
tatea lui prinde și contur“. 


FLORIN TALPEȘ 
SOFTWIN 


„Există oameni cărora nu le 
place să ia decizii neplăcute. 
Toţi facem lucruri de oaie și 
prejudecata e că, dacă eu îi 
spun celui care a greșit că a 
greșit, dacă-l penalizez, îi fac 
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rau. Noi avem un principiu: 
mai bine iei suturi, mai bine 
să zică toți ceilalți că ai lucrat 
prost, că trebuie schimbat și 
la sfârșit toată lumea să fie 
entuziasmată de ce ai făcut, 
decât toată lumea să zâm- 
bească, să zică ce bine ai lu- 
crat — sau să nu zică nimic — 
și la sfârșit să spună <fir-ar al 
dracului, cum scăpăm de 
ăsta?>. E foarte important, 
din punctul nostru de vedere, 
să comunici direct: nu vrem 
să-i facem rău celui care 
greșește, dimpotrivă. Vrem ca 
el să fie extrem de fericit la 
sfârșit“. 


omul cu care ti-ai putea 


face vacantele 
- MIHAI GHYKA — MANAGER FMCG 
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„Dacă cineva greseste des 
într-o organizație înseamnă ca 
există o anumită nepotrivire. 
Cel care greșește strânge 
frustrări. Or, după părerea 
noastră, fiecare trebuie să fie 
happy cu jobul lui“. 


„Avem cazuri în care ne-am 
despărțit de foarte buni 
experți pe probleme de atitu- 
dine — aveau o atitudine care, 
ziceam noi, infecta echipa. 
Atenţie: problemele de atitu- 
dine trebuie să le rezolvi, ca 
organizație, la timp. In general, 
cei care au o atitudine proastă 
își și exprimă atitudinea — nu 
numai că o execută, ci și-o ex- 
primă vocal... Evanghelizează, 
dar în sensul rău...“. 


„Eu spun așa: din zece decizii 
majore pe care le-am luat anul 
trecut, nouă au fost greșite. 
Anul ăsta îmi propun să fie 
doar opt greșite. E important 
să ti se spună că ai greșit. Si 
cei mai multi dintre noi aici 
greșesc: ajung să comunice 
cuiva când e foarte târziu, 
când greșeala are efecte 
ireparabile. Prima corecție 
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este să spui <aici ai facut 
greşit, hai să vedem ce poate fi 
imbunatatit>. E adevărat, tre- 
buie aplicat și principiul că o 
greşeală nu poți s-o repeti 
decât de două ori, a treia oară 
este <la revedere>“. 


ADRIAN AMARIEI 


AXONITE 


„Nu sunt deloc disciplinat... 
Eu îmi iau cafeaua, ies din 
cameră și îi intervievaţi pe ai 
mei colegi — Ștefan, Paula, pe 
rând... Să zică ei ce fel de lider 
sunt — si dacă sunt... Pentru 
că eu mă văd într-un anume 
fel, dar poate oamenii din jur 
mă vad alt fel. Nu poţi sta cu 
sabia luminii în mână și să te 
declari lider“. 


„Aș îngădui cuiva o indisci- 
plină, cum ar putea fi văzută 
din afară, dar pe o perioadă 
limitată de timp și aș fi clar în 
a spune că așteptarea mea este 
să fie doar o situație tempo- 
rară. Dar indisciplină cu com- 
ponentă de obrăznicie, asta nu 
tolerez... Nu tolerez în com- 
panie, dar nici în afară — am 
făcut-o chiar la un client, 
când cineva de la ei avea com- 
portament în afara liniei... Nu 
aș vorbi de indisciplină/disci- 


Am vigil panel.» 


pentru că în iai 
în care renunti la un om 


trebuie să-i an ca 


- ALIZ KOSZA - FABRYO 


plină, ci mai curând de respect 
— pentru fiecare, pentru 
munca noastra de aici si pen- 
tru client, generic vorbind. Le 
spun tot timpul, și e o mantra 
in firma: banii de întreținere, 
rimel, lame de bărbierit nu vin 
de la mine, ci din buzunarul 
clientului“. 


EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„În primul rând, încerc să fiu 
corect și să respect eu primul 
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MI-A FOST DAT DE CÂTEVA ORI să obtin 
efectul pe care l-am vizat DINTR-O SIMPLA 


regulile pe care le stabilim. 
Cred însă că, atunci când ești 
nevoit să sanctionezi, acest 
lucru trebuie bine motivat și 
explicată respectiva măsură 
coercitivă. Comportamentele 
negative trebuie cunoscute de 
ceilalți, ca și motivația 
sanctiunii. Indiferent însă 
cum ai proceda, este partea 
cea mai neplăcută din activi- 
tatea unui manager“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„Eu am o vorbă: trebuie să fii 
ferm, dar «fair». Chiar acum 
mi-am adus-o aminte, pentru 
că a fost odată scrisă într-o 
recomandare a mea de la un 
fost șef. Exact așa scria: că 
sunt «demanding, but fair». 
Cred că ăsta este secretul“. 


„Eu cred foarte mult în disci- 
plina participativă — și asta se 
face la toate nivelurile prin 


ÎNCRUNTARE A SPRÂNCENEI 


- FLORENTIN TUCA, TUCA ZBARCEA ȘI ASOCIAŢII 


exemplu personal. Nu vorbesc 
de standarde care sunt impuse 
— de exemplu, noi lucrăm cu 
substanțe periculoase, normal 
că acolo trebuie să fim foarte 
severi în ceea ce privește pro- 
tectia muncii, pentru că este 
vorba de siguranța și de 
sănătatea oamenilor. Vorbim 
de disciplină în general... Pen- 
tru mine, cuvintele discipli- 
nă/indisciplină nu există. Eu 
spun că oamenii pot greși din 
când în când, este uman, im- 
portant este să nu se repete, 
să nu se întâmple prea des...“. 


„Eu nu cred neapărat în 
sancțiuni. Cred că, dacă un om 
greșește sau este indisciplinat, 
înseamnă că este neinformat. 
Cel care a greșit nu a fost in- 
format, nu a fost instruit, nu 
cunoaște consecințele, iar sin- 
gurele lucruri pe care nu le 
tolerez si pe care le sanctionez 
sunt minciuna și furtul. In- 
competența este ceva care se 
poate corecta. Dacă omul nu 
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se potrivește, ai făcut totul și 
nu ai reușit să-l aduci la 
nivelul la care este cerința 
postului, trebuie să renunti la 
el sau să-i găsești un alt loc în 
organizație. Asta ține de omul 
potrivit la locul potrivit. Să 
preșești este uman, iar acolo 
unde sunt standarde sunt 
standarde, trebuie să te tii de 
reguli... Niciodată nu am fost 
nevoită să fac observație 
nimănui, în ceea ce-i privește, 
de exemplu, pe cei care lu- 
crează în sediu“. 


„Am destituit oameni... Mi-a 
părut rău când i-am destituit 
pentru că erau incompetenti. 
Sia fost foarte dificil, pentru 
că în momentul în care 
renunti la un om trebuie să-i 
explici că nu face fata și nu are 
competențele necesare și să-i 
dai feedback, să înțeleagă de 
ce se renunţă la el. E foarte di- 
ficil... Dar în momentul în 
care cineva a călcat strâmb, a 
furat... asta nu tolerez“. 


FLORIN 
ANDRONESCU 


SANADOR 


„Îi penalizezi... Dacă reusesti 
să demonstrezi greșeala fără 


echivoc, penalizarea este ac- 
ceptată chiar cu ușurință. 
Dacă nu reușești să explici, 
să fii convingător, atunci cel 
penalizat se simte frustrat. 
Toată arta este să poți să-l 
faci să înțeleagă unde a greșit 
si să poți si cuantifica 
greseala. Multi incearca sa 
teoretizeze: <Ai gresit pentru 
ca ai facut ceva ce nu mi-a 
plăcut mie> — e subiectiv, 
asta nu e o argumentatie. 
Trebuie să-i demonstrezi 
concret, iar dacă ești în stare 
să demonstrezi foarte clar, 
fără drept de replică, pe- 
nalizarea e acceptată. Chiar 


| 
AS ÎNGĂDUI CUIVA 
0 INDISCIPLIN: 
cum ar fi putea fi 
văzută din afară (...). 
Dar INDISCIPLINĂ 
CU COMPONENTĂ 
DE OBRĂZNICIE, 


asta nu tolerez... 
— ADRIAN AMARIEI — AXONITE 
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Marturisesc ca S 
dintre domeniile mele | 
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- ION NESTOR — NNDKP 


nu am avut probleme în sen- 
sul ăsta... Poate doar mici ac- 
cidente, cauzate de persona- 

litati atipice“. 


DAN PASCARIU 


UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Nu știu dacă mi se 
potrivește mie treaba asta cu 
disciplina... Eu am, spre de- 
osebire de alti lideri, ca să zic 
așa, o implicare emoțională 
poate mai puternică fata de 
cei din jurul meu“. 


„Eu cred foarte mult în a doua 
șansă — depinde și cui acorzi 
această a doua șansă și de- 
pinde și pe ce bază. Nu poţi 
niciodată să acorzi o a doua 
șansă cuiva care din punctul 
de vedere al integrității a 
dovedit că nu merită. Nu-i 
suficient să fii un bun profe- 
sionist. Trebuie să ai și o anu- 
mită moralitate. Sunt profe- 
sioniști foarte buni care însă 
n-au moralitate. Dar sunt oa- 
meni care merită o a doua 
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sunt încă unul 
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sansa — si le-o dai. Si, în mod 
evident, depinde de ei ce fac 
cu această a doua sansa“. 


„Mereu mă laud cu un exem- 
plu: o directoare de sucursală 
care a primit reclamatii de la 
clienți în legătură cu compor- 
tamentul ei. Am chemat-o, 
i-am spus ce se întâmplă, am 
retrogradat-o, am penalizat-o 
la salariu, iar după câţiva ani a 
ajuns director regional — a 
revenit ca director de sucursală 
și, după aceea, a ajuns director 
regional. Pentru că și-a dat 
seama ce a greșit, avea funda- 
mentele, s-a schimbat... Insă 
sunt oameni de care la un mo- 
ment dat trebuie să te desparti 
din diverse motive. Și eu, când 
ajung la astfel de concluzii, 
cred în nevoia «to sweeten the 
pill>, să îndulcești putin pilula 
aia amară. Și încerc, atunci 
când mă despart de cineva, să 
las loc de bună ziua“. 


„Am trecut și eu prin această 
greșeală când am fost prima 


dată într-o funcţie de con- 
ducere, în 1990, ca vi- 
cepreședinte la Banca 
Română de Comerț Exterior 
si anume să încerc să-i 
mulțumesc pe toţi. A fost 
acum 18 ani, am trecut de 
faza respectivă: acum imi dau 
seama că trebuie să mă gan- 
desc la interesul celor multi, 
al colectivitatii, al institu- 
|iilor, al actionariatului — 
şi nu la cel individual. În 
ultimii 18 ani au fost per- 
soane de care a trebuit să 
mă despart — așa la modul 
brutal, anglo-saxon, a tre- 
buit să-i concediez. La unii 
dintre ei am avut o părere 
de rău și am sperat“. 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Stimulentele sunt o unealtă 
mai bună decât sancțiunile 
pentru o organizație. În 
același timp, a lăsa nestruc- 
{urate comportamente nocive 
inseamnă o condiționare a 
organizației spre acceptarea 
acestui tip de comportament. 
Ca atare, sesiunile în care se 
aplică sancțiuni trebuie uti- 
lizate ca o resursă. Este o re- 
sponsabilitate a managerului, 
nu a liderului“. 


FLORENTIN 
TUCA 


TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 


„Cineva care face din apli- 
carea sancțiunilor o metodă 
utilizată zilnic îşi surpă 
propria autoritate, pentru că 
se induce ceea ce nu trebuie 
să existe într-o organizație: 
frica. Scopul în fapt e 
responsabilizarea — si nu 
frica. Mie, personal, mi-a 
fost dat de câteva ori să obțin 


N i niciodată < 
u poti nicioda 


fii un bun profesionist. Tre- 
buie sa ai sio 


- DAN PASCARIU — UNICREDIT ŢIRIAC BANK 
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cuiva care din 
punctul de vedere al inte- 


să i 


favoarea creativității. Pen- 


sunt oarecum indisciplinat 
- DRAGOŞ DINU - A&D PHARMA 


SO 


efectul pe care l-am vizat 
dintr-o simplă încruntare a 
sprâncenei“. 


„Cred că cel mai bine ar fi să 
dau un exemplu. Un avocat al 
firmei a redactat un contract 
— și a muncit la acel con- 
tract, pe care ulterior l-am și 
încheiat în fața notarului, 
foarte mult timp... La un mo- 
ment dat, după ce contractul 
fusese deja legalizat, am de- 
scoperit că un element fun- 
damental al contractului — și 
anume prețul — era exprimat, 
în cifre și în litere, în mod 
diferit. Nu-mi amintesc 
exact care era prețul: să 
zicem X euro în cifre și, în 
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paranteză, Y euro în litere. 
Din tot conținutul contractu- 
lui se putea calcula... pentru 
că prețul se plătea în rate, se 
mentionau și ratele contrac- 
tuale respective, se făcea un 
raționament și se ajungea la 
valoarea reală. Însă era o con- 
fuzie gravisimă în corpul 
contractului — și asta 
impunea o reparare rapidă, 
imediată, a acestei 
neconcordante“. 


„Primul lucru: trebuia să 
contactăm notarul și să 
cerem o îndreptare — în lim- 
baj tehnic se spune o 
îndreptare de eroare mate- 
rială. Si tin minte că mi s-a 
semnalat această problemă 
gravă de către un partener, a 
cărui primă reacție a fost 
aceea de a-i da pumni în cap 
(avocatului — n.r.), la figurat 
vorbind. Aproape 
iresponsabil... Or, nu era 
momentul. Prioritară pentru 
noi era repararea situației. Nu 
era momentul...“. 


„Când a fost chemat, avo- 
catul responsabil a văzut de- 
spre ce e vorba, a văzut că 
reacția noastră, primul im- 
puls era acela de a repara 


ceva... Cred că a avut un efect 
covârșitor, un efect mult mai 
productiv, să zic, decât 
execuţia în piața publică. O 
situaţie în care nu era nevoie 
de nici un fel de asprime în 
‘las, de nici un fel de tapaj. 
Oricum, sincer, mi-era rusine 
de rusinea lui. Pentru mine, 
scopul a fost atins“. 


MARIUS GHENEA 


„Cred că aici este o problema 
falsă, sau în orice caz o prob- 
lema care începe de altun- 
deva, nu de la oamenii din 
echipă. Trebuie să ne punem 
intrebarea, ca lideri ai unei 
echipe, <de ce apar comporta- 
mente nocive?>. Eu, personal, 
nu cred ca niste comporta- 
mente nocive apar pentru ca 
oamenii au avut o zi proastă“. 


„Aceste comportamente apar 
in mod consistent în două 
situaţii: în primul rând dacă 
oamenii aduși în echipă nu 
au fost potriviti de la bun 
inceput, și în al doilea rând 
dacă nişte oameni care au 
fost initial potriviti nu mai 
corespund pe parcurs. Daca 
facem aceasta analiza, atunci 
vom sti ce soluții se pot găsi 


pentru aceste comporta- 
mente nocive (...). De mai 
multe ori a trebuit să le spun 
oamenilor că am greșit anu- 
mite evaluări sau aprecieri și 
că trebuie să fac anumite 
modificări în ceea ce privește 
poziția, responsabilitatile sau 
sarcinile oamenilor“. 


„Mi s-a întâmplat ca după o 
asemenea analiză să constat 
că anumiţi oameni nu mai 
sunt potriviti cu organizația 
si că nu îi poți readuce la un 
<fit> organizational bun, mo- 
ment in care trebuie să le 
spui la revedere. Însă această 
posibilă despărțire de un an- 
gajat nu înseamnă neapărat 


a 
Daca intarzie, 


D v ona 


spun să 0 ia la stânga si 


n-a luat-o la stânga 


_ OCTAVIAN RADU — RTC HOLDING 


LIDER® 


să-l faci >/ | 


cruzime — este bună si pen- 
tru organizație, dar și pentru 
angajat“. 


ȘERBAN 
TOADER 


KPMG ROMÂNIA 


„Disciplina poate fi privită 
din două perspective. Prima 
se referă la modul simplist al 
termenului — persoana care 
nu s-a comportat potrivit 
unui cod de conduită trebuie 
penalizată sau dată afară. A 
doua perspectivă, mult mai 
importantă după mine, este 
cultura disciplinei; cum să 
faci lucrurile conform proce- 
durilor și obligațiilor sta- 
bilite. Incă din primele mele 
auditări am învățat că există 
anumite niveluri de risk 
management care trebuie 
respectate. Există niște plase 
pe care le folosesti ca să nu se 


- FLORIN ANDRONESCU - SANADOR 
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strecoare greselile mari. De 
exemplu — nici un document 
nu este vazut doar de o sin- 
gură persoană — el, trebuie 
citit de minimum două per- 
soane. Când te duci la întâl- 
niri, niciodată nu te duci sin- 
gur, te duci în doi. Le știm de 
mici și le urmăm. Despre asta 
vorbeam atunci când ziceam 
de cultura disciplinei“. 


„Un exemplu: înainte să 
plece la o întâlnire cu un 
client important, căruia tre- 
buia să îi prezinte o docu- 
mentatie, echipa de auditori 
s-a întâlnit cu mine, tocmai 
ca să pregătim întâlnirea cu 
clientul. Au venit deci la 
mine în cabinet, și, când să 
prezinte documentația, ia-o 
de unde nu-i... Uitaseră do- 
cumentul pe un calculator pe 
care lucraseră și nu îi mai 
dăduseră print. Ce era să le 
fac? I-am întrebat pur și sim- 
plu ce ar fi făcut dacă, atunci 
și acolo, nu eram eu, ci clien- 
tul... Ce i-ar fi spus, cum ar fi 
reacționat?“. 


MIHAI GHYKA 


MANAGER FMCG 


„Un bun lider ia deciziile 
dure imediat ce are un diag- 


nostic ferm. Am avut mereu 
mari dificultăți de conștiință 
in a sancţiona nonperfor- 
manta. De multe ori anga- 
jatul neperformant poate fi 
acela cu care ai cea mai bună 
comuniune de valori, omul 
cu care ţi-ai putea face 
vacantele si te-ai înțelege 
minunat. Din păcate însă, 
businessul nu iartă. lar 
cadrul în care operăm în 
afaceri te face să judeci 
oamenii după rezultate și 
comportament“. 


„Mă consider și sunt consi- 
derat un lider dur. In același 
timp, la fiecare decizie difi- 
cilă am căutat punctele de 
vedere ale tuturor manageri- 
lor apropiați de persoana în 
cauză. Crezul meu este că de- 
cizia finală aparține superio- 
rului direct — atât la angajare, 
cât şi la despărțire“. 


„Este însă esenţial ca în in- 
terviul de plecare managerul 
să aibă o discuţie deschisă în 


care punctul de vedere al or- 
ganizatiei să fie expus cu ar- 
gumente și exemple. Un sfat 
pentru a corecta greșelile 
este cel mai util lucru pentru 
angajat. Nimic nu este mai 
frustrant decât să fii dat afară 
fără a fi înţeles de ce“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Mărturisesc că sancțiunile 
sunt încă unul dintre 
domeniile mele de vulnera- 
bilitate. Mă decid foarte greu 
să iau măsuri de sanctionare, 
iar asta e o remniniscenta, 
nedorită, a perioadei în care 
firma era mai degrabă o 
«mare familie». In plus, 
severitatea intr-o firma de 
avocatură este mult mai difi- 
cil de manifestat decat 
într-un alt tip de organizație, 
din cauza specificului ac- 
tivitatii si profilului liber- 
profesioniştilor care o com- 
pun. Raporturile dintre noi 
au o natură specială, com- 
plexă, astfel că și mijloacele 
de sanctionare pot și trebuie 
să îmbrace forme specifice“. 


LIDER® 


In medicine and art. 


După toate pro- 
cedurile de eva- 
luare, rămân doi 
candidați care 
întrunesc în mod 
egal toate condi- 
tiile formale 
pentru angajarea 
pe un post-cheie. 
Pe ce criteriu luaţi 
decizia finală? 


OCTAVIAN RADU 


RTC HOLDING 


„Eu spun așa: importante 
sunt moralitatea, pe care 
cineva n-are cum s-o invete 
niciodată, în vecii vecilor, și 
inteligenţa. Cred că majori- 
tatea (a candidaților la un 
post de top — n.r.) sunt cu 
inteligenţa peste nevoia reală 
de management. Deci astea 
două sunt criteriile: să fii ca- 
pabil si să fii moral. Nu se 
vede totul în CV-ul tău, dar 
eu pun tot felul de întrebări 
si ei nu-și dau seama și 
spun... Spre exemplu, unul 
mi-a povestit ce nenorociti 
au fost foștii lui asociaţi care 
l-au forţat să renunțe la 
acțiunile lui pentru că l-au 
prins că vindea mostre gratu- 
ite de medicamente — și le 
vindea pe bani. Ele erau ori- 
cum gratuite, spunea el, deci 
n-a făcut nici o pagubă 
firmei. Si voia să lucreze ca 
top manager la noi... Era un 
băiat foarte deștept...“. 


„Oamenii au o capacitate de a 
se autoconvinge, de a-și găsi 
justificări si de a nu vedea 
actul imoral. Ăsta e un caz 
extrem, dar eu, în general, 
pun la interviuri tot felul de 


întrebări care n-au nici o 
legătură cu businessul. Intreb 
dacă are câine, și dacă are 
câine întreb nu-știu-ce... 
Ajung să văd cum e omul. 
Cunostinte nu am cerut 
niciodată: pe majoritatea 
oamenilor pe care îi am îi 
ştiu din facultate. În trei luni 
ai învăţat — oricât de compli- 
cat ar fi un business, în trei 
luni ai învăţat“. 


„Șeful unui magazin trebuie 
să fie liderul acelui magazin, 
nu manager... Dacă-i manager, 
se uită pe tabele... Nu, el tre- 
buie să mobilizeze“. 


4, pe care cineva 


14, în vecii vecilor, 


- OCTAVIAN RADU - RTC HOLDING 
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potrivit in interiorul cor- 
poratiei, in functie de interesul 
ei. Este una din calitatile abso- 
lut necesare unui lider — să fie 
capabil rapid să-și cunoască 
oamenii și să știe să-i așeze 
acolo unde trebuie. Asta 
înseamnă cultură. Eu provin 
dintr-un mediu universitar — 
am fost 15 ani profesor — si 
mi-a folosit foarte tare“. 


DINU PATRICIU 


ROMPETROL 


„Când am de ales între doi oa- 
meni egali din punctul de 
vedere al competenţelor, îl aleg 
pe cel care are personalitate, are 
o viziune, se poate confrunta 
cu ceilalți într-o dezbatere care 
să nască idei, are capacități de 
socializare care îl fac activ în 
orice comunitate. Acestea sunt 
criteriile principale. Și nu mai 
puțin importante decât ele: 
onestitatea, transparenţa si — 
n-avem un cuvânt în românește 
— «straightforwardness»“. 


ADRIAN AMARIEI 


AXONITE 


„Ce mă convinge să aleg între 
doi oameni egali profesional? 
Ochii. Mă uit în ochii cuiva, 
nu știu ce caut în privirea lui. 
„80% din activitatea unui lider | 
sau a unui manager este legată | 
de managementul resurselor 
umane: pentru asta trebuie să 
ai timp toată viaţa. 80% din 
timp este ocupat de găsirea si 
așezarea oamenilor la locul 


Să rationalizez: atitudinea, 
body language-ul le poți 
manipula. Caut o privire sus- 
ținută și calmă, caut să îi văd 
caracterul, «straightforward 
message». Poate să fie vorba 
de un foarte bun profesionist, 


unui lider sau a unui 
manager managementul 
resurselor umane: 


- DINU PATRICIU — ROMPETROL 
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dar care să fie mercenar. Eu 
fug de astfel de persoane“. 


„Paula Marin, colega mea, 
ipune despre mine că sunt 
«angajatul angajaților mei». 
Nu m-am gândit niciodată că 
ir fi așa“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„La mine este foarte clar: cri- 
teriul este personalitatea can- 
didatului. Cel care se potri- 
veste mai bine cu organizatia 
i cu managerul cu care va 
lucra... Vorbesc din experiența 
mea, de oamenii pe care i-am 
ales eu. Competența este foar- 
te importantă, dar dacă am de 
ales, competențele se mai pot 
dezvolta, pe când caracterul 
unui om nici prin training nu 
se schimbă — și nici atitu- 
dinea nu se poate schimba“. 


„In momentul în care există 
performanţă, echipa este 
iltceva... individul va trebui 

ă se adapteze, fiecare dintre 
noi ne adaptăm. E o problemă 
de atitudine. Cei care nu au 
atitudinea corectă mai de- 
vreme sau mai târziu vor fi 


excluși din echipă. Și nu de 
lider, ci de colegi“. 


„Este foarte important să 
identifici potențialul fiecărui 
om. În ultimii ani am 
practicat rotația joburilor: 
oameni dintr-un departa- 
ment s-au mutat câteva zile 
— sau săptămâni — în alt de- 
partament, să înțeleagă pro- 
cesele de acolo, cum 
funcționează lucrurile. 
Pentru că există interferenţe 
și, implicit, colaborarea 
devine mult mai bună. Așa 
înțeleg mult mai bine cone- 
xiunea dintre departamente 
și, pe același proiect, vor lua 
decizii mai bune dacă au 
aceste aptitudini cross- 
departamentale, cross- 
funcţionale — în engleză e 
«cross-functional», nu știu 
cum să-l traduc...“. 


DAN OSTAHIE 


ALTEX 


„Nu fac ca Becali, să fac eu 
echipele... Nu mă bag. Când 
ajung la nivelul de pus oa- 
meni în board — acolo da, mă 
implic. Altfel nu. Ei își fac 
echipele, ei trebuie să se 
simtă bine cu propriile 
echipe, iar un individ briliant 


LIDER® 


trebuie să știe că trebuie să 
fie briliant nu pentru mine, ci 
pentru el si pentru cei din 
jurul lui. Iar dacă e briliant, îl 
văd și ceilalți. Vă asigur 

că un om briliant ajunge sus 
repede“. 


„E O eroare să încerci să impui 
echipei propria soluţie. E bine 
să ai un scenariu, dar dacă 
încerci să impui o anumită 
soluţie, atunci e posibil să 
greșească întreaga echipă“. 


„Altexul s-a dovedit o școală 
de business. A fost înainte 
Connexul, pe care l-am con- 
siderat o școală de business și 
de care eu am profitat din plin 
în momentul lor de criză — au 
avut o perioadă de criză 
înainte de a-i prelua Voda- 
fone... O perioadă de criză în 
care au căzut, și atunci eu am 
luat vreo 4-5 manageri de- 
acolo. A fost senzațional pen- 
tru organizaţie, s-a potrivit“. 


„Dacă toate celelalte elemente 
tehnice au ajuns bară la bară, 
se ajunge la subiectivitatea 
mea, din păcate... Pentru că, 
adesea, decizia cea mai bună 
este luată în relație cu echipa 


9 O MONEY EXPRESS 


cu care el va lucra. Chiar dacă 
vorbim de recrutarea unei per- 
soane din interior, în cadrul 
interviului de recrutare se 
discută cu boardul, și de acolo 
se formează o anumită opinie, 
care ajunge la mine. În ultimii 
trei ani, implicarea mea direc- 
tă în decizia de a angaja o anu- 
mită persoană a fost cu carac- 
ter consultativ, nu decizional. 
Decizia trebuie luată la nivelul 
directorului de departament“. 


„Dacă eșecul îi poate tine pe 
oameni împreună? Asta este 
măsura încrederii... Adesea, 
din păcate, eșecurile scot la in- 
veală incompatibilitatile noas- 
tre. Adesea, în condiţiile unui 
eșec, apare veriga slabă care 
spune: «Ba tu, ba tu...». Și se 
pot produce anumite rupturi. E 
limpede că, atunci când depă- 
șesc o etapă dificilă, cei care au 
rămas sunt legaţi de un ele- 
ment foarte important: încre- 
derea. Increderea înseamnă 
viziune comună, în sensul că 
toți vrem același lucru, dar în- 
seamnă și faptul că eu te res- 
pect pe tine, colegul meu, și 
am încredere că tu-ti faci 
treaba bine. Dacă tu nu-ţi faci 
treaba bine, eu voi trage mai 
mult și-mi va fi mai greu — și 
atunci posibilitatea de a reuși 
este mai mică“. 


CONSTANTIN 
STROE 


AUTOMOBILE DACIA 


„Dacă, după toate procedurile 
dle evaluare, trebuie să decid 
pentru unul dintre doi can- 
dlidati care întrunesc în mod 
epal condițiile pentru angajare 
pe un post-cheie, îl prefer pe 
cel care-mi promite mai putin. 
Care nu se dă mare și tare — 

că stie si asta, si asta și că 
poate face orice...“. 


„Am construit cu adevărat o 
echipă de conducere 100% ro- 
mânească. Una care, timp de 
zece ani — între 1990 și 2000 

„a rezistat si a reușit în cele 
mai vitrege condiţii ale unei e- 
conomii de piață, cu o inflație 
devastatoare — de peste 1.500% 

„ce nu permitea o strategie 
valabilă mai mult de 2-3 luni. 
Mi-a luat trei ani ca să ajung să 
construiesc echipa asta. 
Ivident că nu mi-a reușit de 
la bun început, că am avut și 
oameni care au plecat. Dar 
majoritatea celor pe care i-am 
angajat au rezistat până la 
sfârşit. Explicaţia: delegarea 
de atribuţii și competențe, 
sprijin reciproc — de sus in 
jos si invers —, bună colegiali- 
tate, respect“. 


\, caut să îi văd 
caracterul, 


E», Poate să fie 
vorba de un foarte bun 


- ADRIAN AMARIEI — AXONITE 


„Concluzii? Omul, singur, 
nu-și dă seama de ce poate fi 
capabil până nu i se recunosc 
eforturile și e încurajat“. 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Dacă toate condiţiile formale 
sunt îndeplinite, atunci rămâne 
un singur criteriu de departa- 
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jare a doi candidați: idiosin- 
crasiile celui care angajează“. 


„Nu angajezi un om pentru ce 
ştie, ci pentru ce ar putea 
face. Sunt cursuri de pre- 
gătire... Nu cunoștințele sunt 
cele care contează, ci ati- 
tudinea, potenţialul unui an- 
gajat. Cine nu vrea, acela 
pierde oportunitățile“. 


„Lucrul în echipă a fost re- 
cunoscut întotdeauna ca o 
metodă de îmbunătățire a 
performanţei individuale. El 
a fost și este la modă. În 
același timp, nu toate 
situaţiile solicită lucrul în 
echipă. În anumite circum- 
stante poate fi o cheltuială de 
resurse... De aceea există, în 
ultimii ani, și voci care susțin 
că s-a mers putin prea de- 
parte cu ideea lucrului în 
echipă. Un exemplu este con- 
structia spaţiilor de lucru: 
open space-ul 100% a 
început să dispară și a apărut 
open space-ul cu birouri cu 
pereţi din sticlă. Ne vedem, 
dar nu ne auzim. Comu- 
nicăm, dar nu obligatoriu, ci 
numai când alegerea noastră 
generează acest lucru“. 


MONEY EXPRESS 


„Îţi trebuie echipe cu abilități 
complementare, fiecare trebuie 
să aducă ceva unic, să forțeze 
sinergiile astfel încât să ducă 
la succes. Nu e o sumă arit- 
metică, ci exponențială. Orga- 
nizatia să crească dincolo de 
creșterea normală, liniară...“. 


FLORIN TALPEŞ 
SOFTWIN 


„Apropo de lider: fără doar și 
poate o echipă este o copie în 
proporție de 50% a valorilor 
de bază ale liderului. Dacă un 
lider e pus pe harta, de exem- 
plu, e foarte agresiv cu 
ceilalți, în mod cert când te 
vei uita la organizaţia lui vei 
vedea că se comunică foarte 
dur... Dar dacă un lider apre- 
ciază extrem de mult integri- 
tatea unui om, vei vedea că 
toți cei care au probleme de 
etică ies peste un an-doi din 
echipă în mod natural“. 


„Noi stim clar, la angajare, mai 
ales în ziua de astăzi, găsești 
rar oameni care să aibă expe- 
rienta de care ai nevoie. Socie- 
tatea nu furnizează și atunci 
primul lucru pe care-l evaluez 


este atitudinea. Este extrem 

de importantă atitudinea, dar 
pentru asta tu, ca organizație, 
trebuie să știi ce vrei, ce cauţi. 
Până la urmă, atunci când se 

face un interviu și sunt câțiva 
oameni-cheie care iau decizia, 


decizia se ia pe ceea ce simt ei. 


Ipoteza de la care pleci e ur- 
mătoarea: cineva care e pus în 
situația de a angaja, seamănă 
foarte mult ca valori, struc- 
tural, cu valorile organizaţiei“. 


„In momentul ăsta sunt 
aproape de 50 de angajați în 
State Unite. In două locaţii, în 
Florida și California. Cum i-am 
recrutat? Incepând recrutarea 
din România, am plătit tribut 
faptului că noi, aici, intelegeam 
preu subcultura de sales a 
americanilor. Americanii au o 
cultură de sales extrem de pu- 
lernică și un american știe să 
se vândă pe el foarte bine. Și 
vreme de vreo doi ani n-a fost 
foarte «successfull» recrutarea 
acolo. Până am găsit un general 
manager: dupa aceea, pe el a 
cazut greul recrutarii. Asta a 
lost greu, să găsim un general 
manger local, și aici am dat 
chix de două ori“. 


„N-am simţit nici un discon- 
fort, ca român, să angajez ame- 


ricani. Disconfort nu, plăcere 
da. La americani e putin dife- 
rit: problema asta, că ești ro- 
man, poți s-o ai în Germania 
sau în Franța. Americanii nu-i 
văd pe români ca pe niște 
coate-goale, pentru ei există 
Europa și atât. Dacă-i întrebi 
de România, pot să creadă că e 
în America de Sud, poate un 
stat american, habar n-au. Mai 
mult, la americani e o situație 
aparte: există un brand foarte 
puternic pentru est-europeni 
pe partea tehnică. Ei au o pa- 
rere foarte bună despre siste- 
mul de educaţie in zona stiin- 
tei și tehnicii in Europa de Est. 
La americani, dacă zici că esti 
din România, în primul rând 
beneficiezi de brandul Europa 
și ești OK, iar dacă ești Europa 
de Est e chiar mai bine“. 


mai 
devreme sau mai târziu 


« Şi nu de lider, 


- ALIZ KOSZA - FABRYO 
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DAN PASCARIU 
UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Foarte rar ajungi în situaţia 
în care să fie doi candidaţi 
egali... Să știți că am fost chiar 
în situaţii în care chiar ai în 
fata doi finaliști din care unul 
din punct de vedere tehnic e 
mai bun decât altul și totuși îl 
alegi pe cel care este mai puțin 
tehnic. De ce anume? Asta 
voiam să vă spun, că sunt mai 
multe elemente: aspectul teh- 
nic este doar unul dintre ele. 
Este foarte important să vezi 
care sunt calitățile de mana- 
ger, calitățile de leadership. 
Un alt element extrem de im- 
portant e felul în care se va 
potrivi în echipă. Înţelegeţi? 
Pentru că nu iei un om pe care 
să-l pui într-un loc izolat. El 
va trebui să interacționeze cu 
alții. Se potrivește cu echipa 
ta? Cu restul echipei? Evident 
că te uiţi la background-ul lui, 
la ce-a mai făcut, la tipul de 
experiență pe care l-a avut. De 
asta vă spun că este aproape 
imposibil să fie cantități și 
calități egale și să atârne de- 
cizia de un fir de păr“. 


„Am să vă dau un exemplu cât 
se poate de real: am avut de 
ales între două persoane care 
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candidau pentru aceeaşi po- 
zitie de vicepreşedinte. N-am 
să spun pentru ce poziție, 
pentru că atunci ar putea fi 
identificate persoanele. Primul 
dintre candidați avea «creden- 
tials» mult mai bune, fusese la 
Harvard. Insă mi-am dat 
seama că cel de-al doilea este 
mult mai potrivit pentru ce 
avem noi nevoie acum in piață 
si pentru felul in care se va 
potrivi cu restul echipei. Deci 
am avut asemenea situație... 
Culmea este că am ajuns la 
aceeaşi concluzie toți cei care 
l-am intervievat — fără să vor- 
bim, bineînțeles, după aceea 
ne-am confruntat si am avut 
aceeaşi concluzie“. 


„Oamenii sunt subiectivi. Se 
poate întâmpla de foarte multe 
ori ca o anumită persoană — la 
un interviu sau la toate inter- 
viurile — să se vândă mult mai 
bine decât este în realitate, în 
timp ce alții să n-aibă acest 
talent. Cazurile sunt rare, vor- 
bim de 1-2%, dar există astfel 
de cazuri... Când ti-ai dat 
seama că te-ai inselat, i-ai dat 
o a doua sansa. Eu cred foarte 
mult în a doua sansa. Cand 
vezi că lucrurile nu merg, abia 
atunci trebuie să iei decizia de 
schimbare. Cu tot respectul, 
sau păstrând respectul pentru 


cel pe care l-ai angajat în mod 
greşit, nereprosandu-i — până 
la urmă tu esti cel care te-ai 
inselat —, te desparti într-un 
mod rezonabil, îi plătești ceea 
ce te-ai angajat să-i plătești 
conform contractului, uneori 
chiar peste contract ca să 
scapi de persoana respectivă, 
dar trebuie să iei decizia. De 
ce? Pentru că iti dai seama că 
;-ar putea ca acea persoană să 
perturbeze relaţiile în inte- 
riorul echipei“. 


DAN VIOREL 
SUCU 
MOBEXPERT 


„Aleg pe baza unui criteriu 
personal dacă am doi oameni 
la fel de bine pregătiți... Prac- 
tic, omul despre care dis- 
cutăm va lucra cu mine. Când 
(discutăm de unul dintre cei 50 
de manageri care lucrează di- 
rect cu mine, atunci este nor- 
mal ca, dacă este foarte bun, 
să aibă inițiative personale și 
să mă contrazică în perma- 
nenta. Sigur, câteodată nu-ţi 
convine să fii contrazis în per- 
inanenta, chiar dacă asta e 
bine... Dar te uiţi în general la 
compatibilitatea cu întregul. 
Până la urmă, ce se întâmplă 
uici e un puzzle pe care eu îl 
imbin. Şi fiecare dintre cei 


care au primit responsabilitate 
din partea mea trebuie să 
corespundă, pe cât posibil, cu 
puzzle-ul acela. Dacă cineva 
corespunde mai bine decât te 
aștepți, trebuie să recalibrezi 
tot ce e în jurul lui. Mi s-a 
întâmplat din păcate mai pu- 
tin des lucrul ăsta — cineva 
care să performeze mai bine 
decât mă așteptam. Mi s-a 
întâmplat mai des să perfor- 
meze mai puțin decât mă 
așteptam. Un avantaj pentru 
noi, sau pentru mine, a fost că 
nici unul dintre managerii de 
care vorbim nu a primit să facă 
un lucru pe care să nu-l fi făcut 
eu deja înainte. Și atunci îmi e 
relativ simplu să-l evaluez, 
pentru că am făcut munca re- 
spectivă, știu despre ce e vorba 
și munca respectivă o încep eu 
ca antreprenor și apoi o predau 
mai departe altcuiva“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Aproape întotdeauna când e 
vorba de candidaţi pentru po- 
ziții reprezentative în organi- 
zatie evident că ai specialiștii 
care ti-i recomandă initial, fie 
ei interni sau externi. Atitu- 
dinea este criteriul numărul 
unu. Doi oameni pot fi egali 
în termeni de competenţe, dar 
nu pot fi egali ca atitudine. 
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Competentele care sunt du- 
blate de atitudine te imping 
către leadership. Și dacă ar fi 
să disecăm cuvântul, concep- 
tul, și să vorbim de poziti- 
vism, de deschidere... Asta 
înţeleg prin atitudine: a-ţi re- 
cunoaște greșeala este exact 
atitudinea de care ai nevoie 
într-o echipă. La sporturile de 
echipă dai o pasă greșită, dar 
intenţia a fost bună și co- 
echipierul te aplaudă. Același 
lucru trebuie să se întâmple și 
aici, pentru că, dacă arăţi cu 
degetul și nu discuti de situa- 
tii, ci discuti de persoane, ai 
dus discuţia într-o parte în 
care începi să-i pierzi pe unii 
dintre ei. Membrii echipei 
încep să se închidă în ei, 
nu-și vor mai da concursul 
data viitoare, de teama de a 
nu greși și de a nu fi aratati 
din nou cu degetul. Reacţia 
normală este să spui «dar am 
trecut și eu prin situația asta 
și am depășit-o, la rândul 
meu... Hai să vedem acum ce 
avem de făcut»“. 


„Există, în general, și o parte 
de actorie în atitudine. Atitu- 
dinea este parțial nativă, par- 
tial încurajată de echipa pe 
care ai format-o. Echipele 
sunt cele care generează lideri. 
Pune zece oameni într-o sală, 
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lasă-i două ore și roagă-i la 
sfârșit să hotărască cine e lid- 
erul lor. O vor face, dar intere- 
sant este să vezi ce s-a întâm- 
plat în orele respective, cum 
au decurs discuţiile, de unde 
vine concluzia lor că X este 
lider. În principal, tot din ati- 
tudine va pleca, pentru că cel 
care se ridică, cel care ridică 
tonul, cel care se exprimă clar 
cu cuvinte puţine, cel care știe 
când să se retragă și să-i as- 
culte pe ceilalți, cel care știe 
să modereze și să oprească la 
un moment dat discuţia — 
dacă a luat o turnură care nu 
duce nicăieri — este cel care va 
fi ales la sfârșit“. 


„Problema este să nu renunti 
niciodată. Ne întoarcem la 
leadership, nu ai voie să 
renunti, sau când renunti să 
fie in folosul echipei. Daca ai 
de dus o bătălie și știi dinainte 
că o vei pierde, e mai bine să o 
amâni. Să negociezi o amânare 
și să-ți pregătești echipa. Nu 
trebuie să te duci să cucerești 
Stalingradul dacă știi din start 
că e o bătălie pierdută“. 


„Inainte de a te duce să 
prezinti o strategie în board 
trebuie să fii convins că ai su- 


portul echipei; mare atenție 
ce-ţi doreşti din punctul de 
vedere al strategiei, pentru că, 
dacă nu este implementabil și 
cu echipa, ai o problemă — 
trebuie convinsă înainte de a 
te duce in fata boardului. După 
care, în momentul în care te-ai 
dus în fata boardului având 
convingerea că echipa te 
sustine, nu ai probleme“. 


„Dacă vrei să iei o decizie 
care atinge, spre exemplu, un 
prup de peste 100 de angajaţi, 
în nici un caz nu poţi s-o iei 
singur. Poti să ţi-o asumi la 
final, dar nu poți s-o iei sin- 
pur, va trebui s-o iei după 
consultări. $i, de fapt, 
asumarea deciziei este un 
subiect mult mai interesant 
decât ceea ce spune regula- 
mentul de ordine interioară“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 


„Între doi oameni care sunt 
deopotrivă competenți, in- 
struiti, experimentați și care 
au toate atuurile să fie an- 
gajati, plusul e al celui care 
inspiră dorință, mai multă 
motivare. Răspunsul corect la 
întrebarea asta este: amândoi. 
Nevoia e atât de mare încât... 


. Nu mă bag. Cand 
ajung la nivelul de pus 


oameni în board — 
i 


— DAN OSTAHIE — ALTEX 


Știi, până în urmă cu ceva ani, 
orice reţetă pe care o predau 
specialiștii în resurse umane 
era «un om este angajat 
atunci când se eliberează pos- 
tul». S-a schimbat ecuația: se 
angajează omul și se creează 
(după aceea — n.r.) postul. 
Dacă mâine aș întâlni un spe- 
cialist în drept cosmic, l-as 
angaja... O să avem ocazia să 
cultivăm și Luna într-o zi și 
ne trebuie buni avocați in 
domeniu“. 


„Avocatura e un business spe- 
cial, pentru că — spre deose- 
bire de altele, în care capitalul 
cel mai important sunt banii 
— ăsta e un business în care 
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banii conteaza pentru «capi- 
talizarea» lui, dar mult dea- 
supra banilor e factorul uman, 
cu tot ce înseamnă el. Busi- 
nessul nostru vine din activi- 
tatile noastre și din capaci- 
tatea noastră, ca avocaţi, de a-l 
susține și de a genera busi- 
ness. Businessul e susținut, 
de asemenea, de relaţiile de 
real parteneriat care se sta- 
bilesc între asociaţii firmei, de 
camaraderia care ne unește. Si, 
fără vorbe mari, de un fel 
foarte democratic de a susţine 
și dezvolta businessul ăsta. 
Când spun asta mă refer la 
sentimentul pe care am încer- 
cat, ca lider, să-l imprim sau 
să-l cultiv... să-i favorizez 
cultivarea... Sentimentul că 
businessul ăsta aparține, în 
proporție de x%, si 
tovarășilor mei“. 


„Îmi amintesc de una dintre 
deciziile importante — să nu 
zic majore... — care tin chiar 
de începuturile existenţei și 
ascensiunii noastre: alegerea 
unui sediu. Repet, nu e o de- 
cizie capitală — e important să 
ai un sediu bine poziționat, 
agreabil, dar nu e o decizie 
capitală. Evoc însă episodul 
pentru că e foarte legat de 
ceea ce înseamnă responsabi- 
lizare și participare. La vremea 
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respectivă aveam două opțiuni 
(America House și Business 
Park — n.r.), ambele aparent la 
fel de seducătoare, cu bune și 
cu rele greu de cuantificat, cu 
pro și contra greu de pus în 
balanţă. Și, in fata dilemelor, 
am zis: «OK, te mandatez sa 
decizi tu. Nu asa... Ia creionul, 
ia hartia, fa-ti tabelasul cu 
plus si minus si ia o decizie 
care va conta. E si decizia ta, e 
și businessul tau». 


„Banderola de căpitan ţi-o 
dau colegii. Dacă ţi-o iei tu 
într-un mod oarecare, nu 
înseamnă că și ești căpitan. 
Nu eticheta contează, cât ceea 
ce se ascunde în spate. Cheia 
este responsabilizarea 
echipei, reala camaraderie. 
Riscul e ispita confortului și a 
demotivării. Îmi dau seama că 
noi nu putem să fim într-o 
fuziune sentimentală per- 
petuă, pensionându-ne 
împreună. E foarte posibil ca, 
la un moment dat, unul din- 
tre partenerii mei să se ducă 
în alt loc sau să facă ceva pe 
cont propriu, nu știu... Însă 
miza de fapt e aceea de a tine 
pe cât de mult posibil la ideea 
de coeziune a grupului și de 
respectare a autonomiei 
fiecăruia, a personalității 
fiecăruia“. 


MARIUS GHENEA 


PCFUN 


„Criteriul cel mai important 
pentru mine rămâne cel moral: 
majoritatea lucrurilor se pot 
educa prin programe de train- 
ing, perfecționare, prin expe- 
rienta pe care angajatul o ca- 
pătă la locul de muncă, dar nu 
moralitatea, etica angajatului“. 


„Eu spun întotdeauna «noi», 
chiar atunci când uneori, în 
mod instinctual, tendința ar fi 
să spun «eu am făcut» sau «eu 
am realizat». Cred că e impor- 
tant ca oamenii să se simtă 
parte a unei echipe atunci când 
este vorba de realizările acelei 
echipe. Dimpotrivă, nu ezit 
niciodată să spun «eu» atunci 
când sunt greșeli pe care 
cineva trebuie să și le asume 
(cei care au lucrat alături de 
mine știu acest lucru foarte 
bine). Nu este un mod de a îi 
«acoperi» pe alții, este un mod 
de a-mi asuma responsabili- 
tatea de lider al unei echipe. 
Sincer, cred că acest mod de 
a-mi asuma deciziile și actiu- 
nile care au dus la rezultate 
suboptimale sau la greșeli 
corelat cu acordarea întregului 
credit oamenilor din echipă 
atunci când am avut împreună 
un succes în business sunt 


cele două elemente care au 
contat foarte mult în asumarea 
și de toți ceilalți membri ai 
echipei a greșelilor și proble- 
melor create de fiecare, cu re- 
zultat într-un proces interac- 
tiv continuu de îmbunătățire a 
activității echipei și a fiecărui 
membru al echipei, generând 
în anumite situații niște 
rezultate peste așteptări“. 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 


„Vizibilitatea mea la angajat 
sau dat afară oameni se re- 
zumă la directorii generali. Da, 
am avut cazuri în care un di- 
rector general nu și-a înde- 
plinit obiectivele și i s-a zis 
«afară». Contractul e contract 
— atât cel psihologic, cât și cel 
formal sunt pe bază de obiec- 
tive. Dacă nu sunt atinse... nu 
e nimic personal, suntem în 
continuare prieteni, bem bere 
împreună... Compania e o 
chestie cu viața ei proprie: ce 
nu este bine pentru companie 
pur și simplu nu este bine 
pentru companie“. 


„Sunt trei poziţii care, după 
părerea mea, sunt diferite: de 
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lider, de director general si de 
acționar. E foarte rău ca 
acționarul să fie același cu di- 
rectorul general. Liderul se 
poate întâmpla să fie ori acolo, 
ori aici, ori în echipă. Da, 
există varianta în care liderul 
este de fapt în echipă — fără să 
fie nici director general, nici 
acționar. Am trecut în pe- 
rioada RAV prin experiența 
asta: liderul era Adrian Mari- 
nescu, el era tatăl-tuturor- 
chestiilor, el știa — fiind un 
om tehnic, acum e director 
antivirus la Microsoft — de- 
spre ce este vorba in RAV... El 
era liderul: dacă el spunea «nu 
e bine să facem așa», nu mai 
mișca nimic. Era un lider 
adevărat, își știa greutatea 
propriei opinii. Că venea di- 
rectorul general și îmbrăca 
ceea ce spunea el în ceva 
funcțional, punea chestia asta 
la pachet cu strategia com- 
paniei cu interesele tuturor... 
Că venea acţionariatul si 
spunea «până la urmă firma e 
a mea și vreau să se ducă în 
direcția ailaltă» — se întâm- 
pla, nici o problemă, dar el era 
un lider real“. 


„Dacă eu sunt lider în com- 
paniile mele — asta cred că ar 
trebui să-i întrebaţi pe oa- 
meni. Nu stiu...“. 


GOs 


STERE 
FARMACHE 


»Loialitatea si dedicatia. Sunt 
cele mai importante atribute, 
dincolo de calitatile necesare 
pentru fiecare post in parte. 
Am fost liderul de proiect de la 
înființarea bursei și am evoluat 
împreună cu echipa din jurul 
meu. Toate etapele prin care 
am trecut au fost în sens as- 
cendent. Fiecare etapă a fost 
planificată și implementată la 
persoana întâi plural — noi“ . 


EMANOIL VICIU 
TERAPLAST 


„Alegerea (între doi candidați 
la fel de bine pregătiţi — n.r.) va 
fi pentru cel care este mai bine 
cotat la capitolul atitudine“. 


„În anul 1995 am cumpărat o 
fabrică în Italia care trebuia 
transferată în România în ter- 
men scurt. Pentru asta am for- 
mat două echipe care demon- 
tau utilajele în Italia și le 
remontau în România. Într-o 
perioadă de patru luni am 
transferat fabrica în 32 de TIR- 
uri cu utilaje. Când a început | 
să funcționeze în Bistriţa 


această fabrică, a fost un suc- 
ces — și cred că acest succes s- 
a datorat dorinţei echipei de a- 
şi demonstra capacitatea de a 
fi la nivelul angajaților din 
Italia. Și au reușit“. 


FLORIN 
ANDRONESCU 


SANADOR 


„Angajările capătă o tentă 
personală. Tendinţa este să 
angajezi pe cineva după ce ai 
făcut cât mai multe inves- 
tigatii posibile si să faci 
selecția raportându-te la pro- 
pria personalitate. În momen- 
tul în care ai de luat o decizie 
între doi, trei sau mai mulți 
oameni, în mod cert va intra 
în funcțiune latura subiectivă. 
Nu îi cred pe cei care spun că 
sunt echilibrati și judecă lu- 
crurile strict profesional la 
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angajare. Întotdeauna există o 
latură subiectivă și întot- 
deauna există tentatia de a-l 
alege pe cel cu care ai cea mai 
bună chimie, care seamănă cel 
mai mult cu propria-ti per- 
sonalitate. Am facut si eu ast- 
fel de alegeri, dintre care unele 
s-au dovedit greșite“. 


„Întotdeauna am evitat și am 
făcut tot ce mi-a stat în 
putință să nu creez genul ăla 
de grupări în interiorul unei 
organizaţii care să înceapă 
să-și construiască propriile 
obiective. Asta este îngrozi- 
tor de periculos. Toată lumea 
trebuie să stea în același loc 
și să aibă aceleași obiective“. 


„Ar fi bine, dar nu prea s-a 
făcut asta, ca oamenii să fie 


d 
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EVALUARE, trebuie sa decid pentru unul dintre 
doi candidați egali, / PREFER PE CEL 


CARE-Mi PROMITE MAI PUTIN 


- CONSTANTIN STROE — AUTOMOBILE DACIA 
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incurajati in a-si crea pro- 
priul business. Cineva care 
are alta viziune poate fi un 
lider al unei organizatii care 
să conceptualizeze un busi- 
ness oarecare in conformitate 
cu viziunea sa. Am avut un 
angajat care, la un moment 
dat, se ocupa de structura IT 
a firmei, dar pe care îl 
vedeam in permanenta pre- 
ocupat de alte lucruri. Am 
avut discutii si am incercat 
să înțeleg ce se întâmplă; am 
văzut că omul avea niște idei 
pentru care ar fi vrut să se 
lupte, să le pună în practică. 
Și atunci am luat o decizie 
interesantă care mi-a fost si 
mie de folos. Am zis «omule, 
dacă tu nu ești mulțumit în 
zona asta și te văd determi- 
nat sa pornesti altceva, eu iti 
propun un lucru: ieși în afară, 
hai să creăm altă societate, 
vin ca investitor și te ocupi 
tu de ea si-ti faci treaba». 
Așa s-a întâmplat și s-a 
născut casa de software și de 
jocuri FUN labs“. 


„Succesul echipei este dat de 
succesul companiei, iar 
acesta din urmă vine, în 
ultimă instanță, din profi- 
tabilitatea acelei companii. 
Tot ceea ce am făcut până 
acum s-a dovedit profitabil si 
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am avut nişte exituri intere- 
sante. E însă si contribuția 
echipei. Cine isi adjudecă in- 
tegral paternitatea sau valoa- 
rea unui astfel de business 
face o greșeală. Echipa par- 
ticipă întotdeauna la așa 
ceva, iar în momentul în care 
te gândești la exit, o compo- 
nentă importantă a acestuia 
este echipa de management. 
N-ai să poţi vinde niciodată 
o companie one-man show, 
pentru că nimeni nu va fi in- 
teresat de achiziția ei. N-ai 
cum să te duci către un exit 
fără să construiești o echipă 
solidă, performantă, care să 
fie luată în calcul și evaluată 
de către potenţialul 
cumpărător“. 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„La un om mă interesează 
loialitatea, determinarea si 
conștientizarea a ceea ce are 
de făcut... Nu poți să conduci 
niște oameni care nu înțeleg 
ceea ce tu le spui să facă. În 
primul rând, leadership 
înseamnă că te faci ascultat de 
oamenii pe care Îi ai“. 


„De-a lungul timpului am lu- 
crat mai mult cu manageri, dar 


si cu simpli angajați. Mă du- 
ceam în fabrică, dădeam mâna 
cu ei, îi întrebam pe fiecare în 
parte: «Ce faci, Vasile? Ce faci, 
Gică?“ «Păi urc paletii sus, pe 
rafturi». «Foarte bine, ia să ve- 
dem, cum îi urci?». «Asa». 
«OK». «Dar de ce îi urci aici si 
nu-i urci acolo?». «Păi așa mi-a 
spus sefu’..». «Ia cheamă-l pe 
sefu ăla încoace să vedem de ce 
e așa și nu e așa». Sunt multe 
lucruri pe care le vezi și le ob- 
servi pe teren, sunt multe 
moduri de a conduce...“. 


GABRIEL 
ALEXANDRU 


CRIS-TIM 


„Am căutat în permanență, 
în cariera mea, oameni care 
să aibă măcar câteva ingredi- 
ente din ceea ce înseamnă un 
lider; să aibă potenţial. Cu 
alte cuvinte, oameni în care 
arde flacăra de a construi, de 
a schimba, de a dezvolta. La 
Cris-Tim, când am restruc- 
turat totul, a trebuit să 
aducem persoane din com- 
panii mari, dar am încercat 
să-i aducem pe cei care încă 
mai aveau în ei flacăra despre 
care vorbeam; pe cei care și- 
au dorit să vină în cadrul 
unei companii care trebuia 
pusă la punct“. 


in care chiar ai in fata 
FINA: din care unul, 
din punct de vedere tehnic, 


UL și totuși îl alegi 
pe cel care este 


- DAN PASCARIU — UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Ce fac în cazul unui angajat 
care pleacă și după un timp 
vrea să vină înapoi? Mă uit în 
ochii lui și-l întreb: «Tu ai în- 
vatat ceva din această greșeală? 
Dacă eu te iau acum înapoi, 
peste o jumătate de an, când iti 
mai vine o ofertă, pleci din 
nou?». Știu că dacă are poten- 
tial și-l iau înapoi organizația 
este câștigată, dar trebuie 
neapărat să mă uit în ochii lui 
să văd dacă e corect. Dacă simt 
că e ceva acolo îi spun «nu se 
poate». Am adus oameni îna- 
poi, dar le-am și spus multora 
«nu se poate, îmi pare rău»“. 


LIDER® 


Cand discutam de manageri 
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MISU NEGRITOIU 


ING BANK 


„Sistemul nostru de recrutare 
este întotdeauna bazat pe «se- 
cond opinion», întotdeauna 
sunt cel putin doi oameni care 
se uită la candidat din diverse 
unghiuri și îl recrutează. Eu 
dacă vreau să angajez un om 
în ING, nu pot să-l angajez. 
Dacă un coleg are nevoie de un 
om și eu îi spun «ia-l pe 
ăsta», nu-l ia. Pur și simplu. 
Este, din nou, un atribut al 
liderului: trebuie să ai 
încredere în oameni, ei trebuie 
să aibă personalitate. Dacă el 
are libertate și convinge și 
dacă știe ce vrea, iti face 
cumva misiunea mai ușoară“. 


„Oamenii sunt inspirați când 
văd că ai idei, deschizi dru- 
muri, te gândești la lucruri 
noi, ești convingător și îi lași 
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=) atunci este normal ca, dacă 
sunt foarte buni, sa aibă initiative personale © 


sa lucreze. Daca nu esti 
convingator in ceea ce le spui, 
cum lucrezi cu ei, daca nu esti 
natural, dacă tu nu știi să faci 
ceea ce le predici, nu cred că îi 
inspiri. Sectorul nostru este 
mai limitat cumva, pentru că 
de cele mai multe ori oamenii 
ne întreabă «unde credeţi că o 
să ajungă leul?». Si atunci nu 
prea putem să-i inspirăm... 
Nu le-am spus niciodată unde 
o să ajungă leul și nici astăzi 
nu le spun...“. 


„Până la urmă, lucrând cu oa- 
menii, trebuie să asculti foarte 
mult, trebuie să le dai foarte 
multă încredere, pentru că 
dacă nu le dai încredere mai 
bine nu mai lucrezi cu ei. Tre- 
buie să-i încurajezi foarte 
mult. Felul în care îi directio- 
nezi, le stabilești obiectivele, 
parcursul, etapele — toate 
astea trebuie să fie convin- 


pătoare, pentru că altfel ni- 
meni nu te va băga în seamă“. 


„Cred că leadership-ul insti- 
tutionalizat trebuie, în primul 
rând, să lase echipele să lu- 
creze, să le dea o direcţie și o 
viziune. Oamenii trebuie 
mandatati sa fie încrezători, 
să fie stăpâni pe ei și 
ambitiosi. Spre deosebire de 
leadership-ul din sectorul 
intreprinzatorilor, în cel in- 
stitutional liderii nu sunt atât 
de implicaţi direct. Mai mult 
deschid căi de dezvoltare...“. 


„Un antreprenor, dacă lu- 
crează mult, dacă se concen- 
trează 24 de ore pe activitate, 
nu mai face leadership. Am 
văzut situaţii în care oameni 
cu multe idei, cu mult curaj, 
n-au putut să le pună în prac- 
tică și au trecut prin perioade 
de criză pentru că nu și-au 
format echipa sau pentru că 
i-a părăsit echipa... Liderii nu 
pot să suplinească echipa“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Dacă e să aleg între doi can- 
didaţi care întrunesc în mod 


egal toate condiţiile formale 
pentru angajarea pe un post- 
cheie îl voi angaja pe cel care 
este dispus să ni se alăture 
pentru o perioadă mai mare 
de timp. Intotdeauna le-am 
spus viitorilor colaboratori că 
furma nu este interesată de 
relații de scurtă durată, că nu 
vrem să fim un fel de autobuz 
în care te urci ca să mergi până 
la prima staţie“. 


„Nu mi se pare nimic neobiș- 
nuit să lucrezi în echipă. De 
fapt, eu am lucrat întot- 
deauna în echipă, iar lucrul în 
echipă reprezintă în firma 
noastră modalitatea 
obișnuită, recomandată și 
încurajată, ca să nu spun 
chiar impusă de parteneri. Pe 
noi nu trebuie să ne convingă 
nimeni de avantajul acestui 
mod de lucru, pentru că, în 
majoritatea cazurilor, 
proiectele care ne sunt 
încredințate nici nu ar putea 
fi duse la bun sfârșit fără 
echipe mono și pluridiscipli- 
nare. Pentru proiectele de 
achiziţii și fuziune, de exem- 
plu, echipele pot include de 
la 2-3 avocaţi până la peste 
25. Succesul unei astfel de 
echipe se explică prin com- 
binarea cunoștințelor 
avocaţilor din diverse 


LIDER® 


domenii de activitate, sporul 
de eficiență si posibilitatea 
de a impartasi experientele 
profesionale deosebite“. 


RADU ENACHE 
CONTI HOTELS 


„La recrutare e un întreg pro- 
ces... există un cross check, 
există HR responsabil de re- 
crutare. După aceea intervin 
oamenii din zona operativă... 
Ajunge la directorul 
operațional, iar apoi se 
reîntoarce la resurse umane 
cu referatele și evaluările 
fiecăruia. Ultima chestiune 
este testul psihologic. Eu 
sunt ultimul care stau de 
vorbă cu fiecare angajat, de la 
middle management în sus. 
In general nu ajung la doi 
candidaţi la fel. Dacă totuși 
se întâmplă, le facem oferta 
— vedem cine acceptă, iar pe 
celălalt îl ţinem în baza de 


Echipele sunt cele |: 
JE). Pune zece oameni într-o sală, lasă-i două 
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date. Au fost și situații în 
care i-am angajat pe amân- 
doi... E greu să găsești oa- 
meni, în special pentru 
anumite poziţii, și nu ne per- 
mitem luxul să îi alungăm. 
Una dintre condiţiile clare 
pentru directorii de hotel 
este să nu se considere legați 
de o locaţie — trebuie să se 
mute oriunde avem nevoie“. 


„Există întruniri de manage- 
ment, team buildinguri, ier- 
arhizare de sus în jos în 
fiecare sucursală, pe orizon- 
tală în diferite departa- 
mente... La nivel de sales, de 
exemplu, o decizie se trans- 
mite pe verticală, ierarhic 
vorbind, dar și pe orizona- 
tală, de la departamentul 
central de sales către toţi an- 
gajatii din sales. Este o ma- 
trice care funcționează, pen- 
tru că simțim rezultatele. 


Există și sistemul informatic, 
care ne permite să avem in- 
formatii despre tot ce se 
intâmplă în fiecare hotel... 
avem 1.100 de angajati...“. 


„Se fac team buildinguri 
mixte, pe fiecare sucursală, 
cu diferite tematici, cu oa- 
menii din vânzări, de HR, 
toate tipurile de 
increngături... Cheltuim o 
prămadă de bani. Una dintre 
problemele mari când am 
aprobat bugetul pe anul ăsta 
a fost că bugetul de resurse 
umane și de marketing este 
triplu fata de anul trecut. 
Marketingul, pentru că avem 
foarte multe lucruri de 
lansat, resursele umane din 
același motiv, pentru că avem 
nevoie de foarte multă 
resursă umană pe care să o 
racolăm. Bugetul de resurse 
umane se învârtea în jur de 
3% (anul trecut — n.r.) și 
acum a ajuns în jur de 8% 
din venituri“. 


ȘERBAN TOADER 


KPMG 


„Din experiența noastră, doi 
oameni nu sunt niciodată 
egali. Cu unul dintre ei sta- 
bilești o anumită chimie, pe 


celălalt e posibil să nu-l 
placi, pur și simplu. Ca să nu 
ne înșelăm (în cazul 
angajărilor — n.r.) am organi- 
zat niște centre de recrutare 
— așa le numim noi. Până 
acum, candidații treceau 
printr-un test, printr-un in- 
terviu, după aceea erau an- 
gajati. Anul acesta am făcut 
centrele astea de evaluare, în 
care candiatii petrec o zi 
întreagă. În acea zi, punem 
candidații să lucreze în 
echipe și să treacă prin 
patru-cinci etape, ca să vezi 
cum interacționează, cum 
gândesc, ce soluţii au, ce 
probleme. E mult mai bine 
așa, pentru că poți să vezi 
potenţialul celor care, poate 
timorati, nu iti dădeau la un 
interviu o impresie grozavă 
sau, dimpotrivă, să descoperi 
că cel pe care îl creditai cu 
multe șanse nu este foarte 
performant în realitate“. 


„Avem o colegă care chiar la 
sfârșitul acesta de săptămână 
(10-11 mai) a reușit o perfor- 
manta foarte importantă. A 
reușit să convingă mai bine 
de 100.000 de oameni, con- 
tabili specializați, din toată 
lumea, să o voteze și, astfel, a 
devenit membru în boardul 
ACCA (Association of Char- 
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tered Certified Accountants 
— n.r.). E foarte important să 
cunoști oamenii, ca să știi ce 
obiective să le fixezi. Intot- 
deauna există tentatia să iti 
fixezi niște obiective mai 
mici, pe care să le poţi 
îndeplini cu ușurință. Dar 
este riscant, pentru că riști să 
te complaci, nu iti mai pui 
mintea la încercare, nu mai 
funcționează creativitatea, 
nimic. Ce înseamnă obiectiv 
la noi? Păi, uite, de pildă, ca 
în termen de 2-3 ani să obţii 
nu știu care certificare. In 
general, o astfel de procedură 
se poate întinde pe 5-6 ani, 
dar, dacă știi că cel căruia i-ai 
trasat obiectivul este foarte 
capabil, trebuie să îi sta- 
bilești un interval mai mic de 
timp, pentru că el poate să 
facă asta. Colega aleasă în 
boardul ACCA a venit la 


Dacă ţi-o iei tu într-un mod oarecare, 


mine să mă întrebe dacă să 
candideze sau nu. Eu nu am 
zis da sau nu, ci am întrebat- 
o la ce strategie s-a gândit ca 
să obțină voturile celor peste 
100.000 de oameni. Am 
încurajat-o și rezultatul a 
fost acesta: prima persoană 
din România aleasă în acest 
board și a doua persoană din 
lume ca număr de voturi. 
Este o ambasadoare a 
KPMG“. 


„E foarte important să stim- 
ulezi performanța. E impor- 
tant să stimulezi oamenii, 
dar la fel de important este 
ca atunci când identifici o 
contraperformanta să nu o 
ascunzi. Cu cât le lași pe mai 
târziu, cu atât devin un factor 
de presiune“. 


contează, cât ceea v= >= AS 
- FLORENTIN TUCA - TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 
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In matters personal 
and private. 


Cum vă asiguraţi 
că mesajele, de- 
ciziile, viziunea, 
valorile dvs. și ale 
companiei sunt 
receptate și 
înțelese de fiecare 
angajat? Prin ce 
mijloace concrete 
reusiti să 
asiguraţi feed- 
back la toate 
nivelurile 
organizației? 


—— 


DAN OSTAHIE 


ALTEX 


„Instrumentul meu este Out- 
look-ul. Mailul este o fereastră 
deschisă pentru fiecare om din 
organizație: are adresa mea și 
poate să-mi trimită direct sau 
în copie mesaje. Nu înseamnă 
că trebuie neapărat să iau eu 
vreo decizie, dar pot să trans- 
mit mai departe cuiva care 
poate lua o decizie. Cu șefii de 
magazin comunic la telefon, pe 
mobil. Câteodată mai am 
nevoie de câte-un joc“. 


„In magazine merg des. Dar 
niciodată nu stau de vorbă cu 
oamenii în magazin despre ce 
ar trebui să facă... Stau de 
vorbă cu șeful, dar niciodată 
nu încerc să spun ce ar trebui 
făcut. Pentru că nu e bine“. 


„Cum mă asigur că, odată 
luată decizia, toată organizația 
merge în acea direcție? Ăsta 
este lucrul cel mai greu. Este 
diferența dintre o organizație 
mica și o organizație mare... 
Adesea le spun colegilor mei: 
e diferența dintre un Cabrio și 
un vapor. Organizația trebuie 
lăsată să-și facă timpii de care 
are nevoie pentru ca direcția 


în care va pleca să fie o 
direcție asumată, nu o direcţie 
impusă. Dacă direcţia este 
impusă, vor apărea cu timpul 
conflicte“. 


„Schimbările nu trebuie să fie 
bruște, pentru că pot produce 
rupturi. În cazul nostru, în- 
tr-adevăr, am luat decizia să 
mergem pe spații mari — dar 
nu să deschidem mâine, ci să 
deschidem peste opt luni. In 
opt luni, organizația are timp 
să mestece ideea. In acest in- 
terval, am trecut de la varianta 
unui Altex mai mare la cea de 
Altex Galaxy. Iar în decembrie, 
când a fost numit Media 
Galaxy, am avut surpriza că 
departamentul de marketing a 
refuzat numele. Argumentul 
pragmatic al departamentului 
de marketing a fost că media 


- dintre colegii 
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înseamnă reviste, ziare, tele- 
viziune, și nu un magazin de 
electrocasnice. Atunci a venit 
retailul cu argumentul că piața 
va merge, pentru Media 
Galaxy, în direcția vânzării 
acelor aparate și suporturi care 
se referă la multimedia. De- 
partamentul marketing a 
început să înțeleagă din ce în 
ce mai bine, și abia după ce s-a 
convins s-a apucat de lucru“. 


CONSTANTIN 
STROE 


AUTOMOBILE DACIA 


„În primii cinci-șase ani de 
după 1990 n-am avut mijloace 
moderne de comunicare — așa 
că am folosit mijloace clasice: 
reuniuni scurte, concise, con- 
crete, sintetice, interesante, 


organizate pe bază de calendar. 


Mai târziu, reuniunile au fost 
rărite si înlocuite cu întâlniri 
de lucru în echipe transverse, 
pe bază de proiecte“. 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 
„Din trei în trei luni mă mut 


dintr-o firma în alta: iau 
scaunul și laptopul și mă mut. 
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De ce? Ca să simt «the feel- 
ing». Pentru că, din fericire, 
eu am mult timp. Mai mult 
decât atât, mă întâlnesc si 
vorbesc cu multi oameni — si 
ar fi foarte util să știu despre 
ce e vorba in firmele astea“. 


„Meeting-urile sunt foarte 
formale. Însă a sta acolo, in 
open space, intre o suta de oa- 
meni, e altceva: îi vezi cum se 
ceartă, cum se bucură când le 
scrie un distribuitor, le știi 
problemele — e extraordinar... 
Brusc, te duci la masă 
împreună cu ei, te duci într-o 
seară la o bere, iti mai dai cu 
presupusul prin birouri, mai 
vine unul și te întreabă câte 
ceva — e o supapă, au posibili- 
tatea să vorbească... Eu sunt 
un tip cu multă energie și sunt 
în stare să arunc energie și pe 
alții — și ajută să merg acolo“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„Apropo de comunicare, am 
implementat de trei săptămâni 
scrisoarea mea către angajați. 
(«Vă aștept la o cafea» este 
unul dintre îndemnurile din 
scrisoare — n.r.). Poate să vină 
orice muncitor, poate să vină și 
domnul de la poartă. Oricine 


e 


poate să vină să stăm de 
vorbă... Ce pot să vă mai spun, 
din experiență: e necesar să 
comunici în scris, lucrurile im- 
portante care-i privesc pe toți 
e bine să le pui pe hârtie. Avem 
diverse spaţii unde se pot afișa. 
E foarte important limbajul în 
care comunici, în funcție de 
categoria de salariaţi cu care 
comunici — avem si o revistă 
internă în care scoatem în evi- 
denta oameni care au rezultate 
speciale sau care au promovat“. 


„Ceea ce trebuie făcut — și am 
făcut peste tot unde am lucrat, 
din prima zi: am comunicat 
tuturor că nu accept bârfa și 
că trebuie descurajat zvonul. 
Trebuie să fii foarte deschis în 
fata oamenilor, să te simtă 
aproape, să simtă că tu ești 
exact cum sunt ei, doar că tu 
ai alte responsabilități“. 


„Trebuie să comunici foarte 
clar si foarte des, în mod re- 
pulat, structurat, cu oamenii. 
Pentru că altfel ei aud din 
preșeală ceva pe un hol și e ca 
un bulgăre care ajunge un 
monstru, un munte... Este 
foarte bine ca în momentul în 
care ai sesizat sau ai auzit — 
noi zicem «folclorul spune» — 


să spui nu... imediat trebuie 
clarificat. Si dacă este zvon- 
zvon, atunci trebuie con- 
tracarat. Dacă este legat de o 
decizie sau de un eveniment 
care trebuia păstrat confi- 
dential, atunci trebuie să iei 
decizia să comunici mai de- 
vreme. Nu trebuie să-l lași să 
planeze, să rămână la nivel de 
zvon. E foarte important, că 
altfel se intră în panică, se 
amplifică, oamenii încep să 
construiască povești“. 


DAN PASCARIU 


UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Din fericire, lumea asta mo- 
dernă ne-a pus la dispoziţie 
e-mailul. Eu am rămas sur- 
prins, atunci când am preluat 
Banca Tiriac, să constat că nu 


dintr-o firmă în 
alta: iau scaunul și laptopul 


si mă mut. De ce? | 
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toti angajatii din Banca Tiriac 
aveau e-mail... N-aveau toti 
un calculator pe masa“. 


„În ziua de astăzi, ăsta este 
mijlocul cel mai bun, de de- 
parte. Nici nu poți să ai altul 
mai bun, mai ales când crește 
organizația. Când ai câteva 
zeci de angajați, nici un fel de 
problemă... Tin minte, când 
am construit Bank Austria de 
la început, eram 45 de oameni, 
ne întâlneam aproape o dată 
pe săptămână și discutam. 
Când ai 500, cum aveam când 
am fuzionat, deja era mai greu, 
dar totuși era «manageable». 
Când ai 2.500, este imposibil. 
Nu poți să stai de vorbă cu 
fiecare în parte. Noi trans- 
mitem în fiecare săptămână, 
există mesaje către toţi“. 


„N-ai certitudini 100% în 
privința feedback-ului. În 
afară de mesajele astea pe care 
le transmitem către toţi, avem 
management meetings o dată 
pe trimestru cu absolut toți 
managerii din organizaţie, in- 
clusiv cu directorii de sucur- 
sale, și tot o dată pe semestru 
numai cu managementul cen- 
tral. Și cu aceste ocazii nu 
numai că ranforsăm, dar și ex- 
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plicităm unele mesaje, cu 
obligația fiecărui manager să 
transmită la rândul lui si să 
expliciteze acel tip de mesaj. 
Că unele dintre ele sunt per- | 
cepute distorsionat este foarte | 
posibil, pentru că sunt foarte 
multi care aud ceea ce vor să | 
audă și nu ceea ce transmit“. 

| 


„Lin minte că, la unul dintre 
management meetings, în 

mod deliberat am făcut jocul 

acela — nu știu dacă-l știți —, 

cu transmiterea de mesaje. 

Am ales zece persoane, pe 

nouă le-am trimis undeva, în 
spate. A rămas trainerul cu cel 
ales și a încercat, prin mimică, 
să-i transmită ceva. Acesta i-a 
transmis celui de-al doilea... și 

am încercat să vedem ce 

ajunge la ultimul. Cel care | 
mima a fost cat se poate de 

clar pentru noi cei care eram 

in sala — de fapt eram in aer 

liber, la Costinesti —, ne-am | 
dat seama imediat ce vrea să | 
spună respectivul. Era foarte 
expresiv. Al doilea, sunt con- 

vins că a înțeles exact același | 
lucru, dar n-a mai transmis la 

fel. Și așa mai departe, până la 
al zecelea, care s-a pierdut ab- 
solut total... Şi l-am întrebat 
pe al zecelea: „Ce ai înțeles tu 
din treaba asta?“. Nu intele- 
sese absolut nimic. A fost și 


În momentul in care | 


ai niște manageri de la care iei ceva și 
niște manageri cărora le dai ceva, Evident că induci 
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un mod de a evidenția cum se 
poate pierde pe drum mesajul 
si cât de importantă este acu- 
ratetea mesajului. De asta eu îi 
incurajez pe oameni foarte 
mult să întrebe când au 
nelămuriri. Avem un forum, 
pun întrebări... Noi tot timpul 
am avut un forum pe intranet 

îi încurajam să întrebe ab- 
solut tot ce le trece prin min- 
te. Tocmai din cauza asta“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„Fiecare dintre colegii mei ma- 
nageri își are feedback-ul care-l 
interesează. Nu cunosc toate 
amănuntele... Pe mine mă inte- 
resează feedback-ul din vânzări 
pentru construcția de produse 
noi, pentru construcția a ceea 
ce se numește colecție“. 


| pe termen scurt. 


de ce faci asta 


„Pentru o furmă ca a noastră, 
valoarea principală este promi- 
siunea. Promisiunea este 
colecția pe care o vinzi practic. 
Si ai două variante în care poți 
să o vinzi: vizitând cât mai 
multe târguri internaționale și 
văzând tendințele din toate 
colțurile lumii o dată, venind 
cu idei care te inspiră... Dacă de 
la fiecare târg vii cu câte 100 de 
idei la care nu te-ai gândit și 
care te inspiră, atunci vei veni 
cu ele în magazine. Dar, de 
partea cealaltă, ești obligat să 
asculti ce spune clientul. Si 
cine vorbește cu clientul? Con- 
silierul. Esti obligat să ai un 
sistem — noi avem un formular 
— prin care consilierul să poată 
să trimită mai departe toate 
informaţiile cu solicitările 
specifice pe care le are clientul. 
Consilierii primesc premii 
pentru idei interesante, care 
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sunt aplicate ulterior si care 
aduc bani societatii si, normal, 
satisfac clientul“. 


DRAGOS DINU 


A&D PHARMA 


„Comunicarea este un atribut 
de leadership, pentru că inova- 
tie înseamnă să explici echipei 
că nu există bariere. Din ce în 
ce mai puţini dintre colegii mei 
spun «Da, dar legea ne permite 
de aici până aici. Noi suntem 
farmacie, noi nu putem să 
facem asta». Fals. Nu legea care 
guvernează la un moment dat 
este cea care iti decide compor- 
tamentul, ci așteptările consu- 
matorului. N-ai voie să dormi 
nici o secundă atât timp cât e 
clar că acolo, de partea consu- 
matorului, mocnesc niște aș- 
teptări. Inovaţie înseamnă să le 
anticipezi, să le dai o formă si 
să le aduci la cel mai bun raport 
între banii ceruti și calitatea 
ce-o oferi in fata lui. Și, o dată 
ce faci o promisiune, să te tii de 
ea. Sunt idei care pot să pară 


important: 


- FLORIN TALPEŞ — SOFTWIN 
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superbe, dar dacă implemen- 
tarea lor te face să-ţi încalci o 
promisiune făcută consuma- 
torului, mai bine renunti“. 


„În momentul în care restruc- 
turezi businessul, ai niște 
manageri de la care iei ceva si 
niște manageri cărora le dai 
ceva. Evident că induci niște 
frustrări pe termen scurt. Tre- 
buie să explici foarte bine de ce 
faci asta. Când iei, trebuie să 
pui ceva în loc. Când dai, tre- 
buie să pui ceva alături. Iar asta 
tine de puterea ta de a-i 
convinge pe ceilalți, de a-i face 
să înțeleagă că, strategic 
vorbind, către asta ne 
îndreptăm și că, restructurând, 
avem o flexibilitate mai mare, 
ne focusăm mult mai atent pe 
core business și nu ne pierdem 
timpul cu activități colaterale“. 


„E bine să generezi un sistem 
pentru culegerea informației 


informale din companie. În ca- 
zul meu, cel mai bun vector 
este șoferul meu. Omul ăsta se 
plimbă prin toate colțurile or- 
ganizatiei, stă cu băieții pe la 
poartă, stă pe la recepție, vor- 
beste cu doamnele la cantină, 
ştie tot. Si vine si-mi spune 
«ştiţi, ar trebui». Anticipeaza 
decizii: «Ar trebui să facem și 
noi asta — un aer condiționat 
pentru băieții de la poartă, 
pentru că astă-vară s-au topit 
acolo, ar trebui să facem asta»“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA, ZBARCEA ȘI ASOCIAŢII 


„Eu am încercat să impun — 
sau să promovez — în cadrul 
firmei o comunicare directă și 
foarte deschisă. Asta nu în- 
seamnă să ne tragem de șire- 
turi în fiecare moment, ci să 
poţi avea certitudinea că omul 
care lucrează cot la cot cu tine 
în firma, la un dosar, și care 
nu-ți este partener in mod for- 
mal se comportă ca un parte- 
ner — comunică deschis cu 
tine, adică, vrea binele firmei... 
Asta e foarte important“. 


„În primul rând m-am asigurat 
ca, la nivelul firmei, în plan in- 
tern, să existe o comunicare 

permanentă. Și când spun asta 


"i = şi am facut 
peste tot unde am lu- 


crat, din prima zi: am 
comunicat tuturor că 


g 


— ALIZ KOSZA - FABRYO 


nu mă refer doar la un «Paste 
fericit!» transmis în Vinerea 
Mare. Mă refer la transmiterea 
în interiorul firmei a informa- 
tiilor care sunt importante 
pentru firmă si care poate nu-l 
privesc în mod direct pe recep- 
tor. Îmi amintesc, de exemplu, 
că la un moment dat am fost 
curtati insistent de o firma in- 
ternationala de prestigiu care 
ne-a vizitat biroul, cu care am 
avut niste discutii prelimi- 
nare... Siam vrut ca oamenii 
din firma sa nu-si construiasca 
propriile explicatii si scenarii 
— de ce au venit sa ne cotro- 
pească, ce intenţii au, cum să-i 
otrăvim... Nu, le-am transmis 
personal un mesaj — inevitabil, 
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pe holuri au apărut figuri noi —, 
mesaj în care am descris ce se 
întâmplă, unde suntem și care 
este viziunea noastră. În al 
doilea rând, separat de comu- 
nicarea directă și sistematică, 
un rol foarte important îl are 
grupa de managing associates, 
care e ca o punte de legătură 
între parteneri și restul lumii, 
cum ziceam, și care la o bere cu 
colegii vorbesc despre firmă, 
diseminează informaţiile din 
partea partenerilor și le trans- 
mit apoi acestora mesajele 
venite din partea restului 
lumii, restului angajaților“. 


„Avem în primul rând clasicul 
chestionar intern, trimis 
bianual — unii îl semnează —, 
cu întrebările de rigoare: 
«Cum e masa de prânz? Cât de 
mulțumit sunteți de nivelul 
onorariului? Care este 
neplăcerea majoră?» ș.a.m.d. 
La ultimul asemenea survey 
nu numai că am primit niște 
răspunsuri extrem de plăcute 
pentru mine — nu laudative, ci 
plăcute prin franchete, prin 
participarea și sugestiile pe 
care le-am primit —, dar am și 
analizat punct cu punct fiecare 
dintre sugestii și fiecare dintre 
propuneri, cu măsuri imediate. 
De exemplu, un lucru pe care 
nu l-am știut niciodată — 
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exista o plangere legata de ca- 
litatea tehnica a monitoarelor, 
care sunt, conform unor res- 
pondenti, obositoare... Decizia 
a fost imediată, le-am schim- 
bat pe toate, pentru a evita o 
discriminare și pentru a răs- 
punde pozitiv unei doleante. 
Schimbarea firmei de catering 
a fost, la fel, o decizie imedia- 
tă, după plângeri despre pro- 
dusele alimentare livrate...“. 


MARIUS GHENEA 


PCFUN 


„Atât în ceea ce privește comu- 
nicarea directă, cât și «cursa 
inversă» (respectiv feedback-ul 
organizational), acestea sunt 
alcătuite din foarte multe ca- 
nale si moduri de comunicare, 
eficient imbinate si potentate. 
Cu privire la feedback in par- 
ticular, eu am doua reguli de 
baza. Prima, sa iau feedback pe 
cat posibil intr-un mod cat 
mai putin formal (feedback-ul 
formal este in general distor- 
sionat de formalismul comu- 
nicării corporatiste) de la 
colegii din echipa, folosind 
pentru această ocazie o pauză 
la birou sau o altă ocazie când 
angajații iti spun sincer si fără 
a încerca sa fie «corecti 
politic» ceea ce gândesc despre 
decizii, direcții strategice și 
acțiuni tactice. A doua regulă 


ne 


a 


de bază este să încerc, în cazul 
in care acest feedback nu 
corespunde cu direcția pe care 
compania se mișcă, să aduc oa- 
menii la un numitor comun, fie 
prin amendarea strategiei, dacă 
este necesar, fie printr-un 

efort foarte serios de a-i con- 
vinge pe oameni că ceea ce 
facem este corect, chiar dacă 
ci, la acel moment, au o alta 
opinie. Dacă ulterior rezul- 
tatele confirmă opțiunea stra- 
legica, ai câștigat două «bătă- 
lii» ca și lider, prima că ai 
mers în direcția bună și a 
doua că acei angajaţi vor avea, 
din acel moment, o încredere 
mult mai mare în tine, pentru 
că ai demonstrat deja faptul 
că ai viziune și că ești capabil 
să tii corabia pe direcţie, să fii 
un pilot abil al organizaţiei 
către succes“. 


OCTAVIAN RADU 


RTC HOLDING 


„Cred că la convenţia de anul 
ăsta — sau de acum doi ani — 
le-am spus «vreau să deveniți 
CEO toţi». Erau trei sute și 
ceva de oameni“. 


„Eu nu ajung la 4.000 de oa- 
meni. În cel mai bun caz — și 
pentru asta e convenţia, ne 


fac 
ceea ce fac, apar frus- 
trări și alienări care nu 


dintre 
organizație si angajat 
- MARIUS GHENEA - PCFUN 


întâlnim o dată pe an și 
reușesc să comunic cu 300 de 
oameni. Iar dintre acești 300, 
fiecare trebuie să vorbească cu 
10-20. Ideea este ca oamenii 
să înțeleagă încotro mergem și 
ce vrem. Și până la urmă 
funcționează. Trebuie să dai 
mai departe acestor 300, și 
acești 300 mai departe celor 
4.000. E foarte important“. 


DINU PATRICIU 
ROMPETROL 

„Sigur că există un întreg ritual 
al întâlnirilor managementului 


superior, al unor echipe mai 
largi, și după aceea team 


LIDE RIS) 


Organizatia trebuie lasata 
să-și facă TIMP 


o direcție impusă 
— DAN OSTAHIE — ALTEX 


buildingurile și management 
meetingurile la nivel de echipe 
mai reduse. Pentru că ai o or- 
ganizatie de 9.000 de oameni, 
evident că nu o faci direct. 
Există un întreg sistem de co- 
municare internă pus la punct, 
care să asigure această trans- 
mitere. S-a construit și a evo- 
luat încet-încet o dată cu com- 
pania și el, după părerea mea, 
funcționează foarte bine astăzi, 
chiar în condiții de criză“. 


FLORIN TALPEȘ 
SOFTWIN 


„În general liderii din dome- 
niul tehnologiei, cum sunt și 
eu, vor un feedback cât mai 
necenzurat, mai neprelucrat. 
Dar lucrul ăsta nu se întâmplă 
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întotdeauna, pentru că într-o 
organizație apare o anumită 
distanță. Şi asta înseamnă că 
multi nu-ţi dau feedback 
crezând că te deranjează... 
Asta se întâmplă în orice or- 
ganizatie, oricât de «plată» ar 
fi. Noi tindem să fim o orga- 
nizatie plată, în sensul că, 
dacă cineva are ceva de comu- 
nicat lui Talpeș, nu este nici o 
barieră: i-a scris un mail, i-a 
bătut la ușă...“. 


„Problema e cum faci din 
«datul de feedback» o in- 
stitutie: e în ambele sensuri, 
adică primești feedback și dai 
feedback. Nu trebuie să te 
simţi ca într-o încăpere 
întunecoasă, să faci ceva și să 
nu vezi ce se întâmplă. Și pen- 
tru asta noi folosim ceea ce se 
cheamă «management by ob- 
jectives»: se setează un drum 
și au loc evaluări periodice“. 


„Din când în când trecem în re- 
vista și ce naiba face Florin Tal- 
pes. Face bine? Face rau? Eu am 
un 360, asa se cheama (360- 
degree feedback, metoda de 
evaluare a managerilor — n.r.). 
Din evaluarea mea a ieșit clar 
că o problemă pe care o au co- 
legii mei e că eu trec foarte re- 


pede la «Hai să vedem ce-i de 
imbunatatit», fără să trec prin 
«Bravo, a fost bine». Ăsta a fost 
un rezultat al feedback-ului pe 
care organizația mi l-a dat mie. 
Si mi-au construit chestia aia 
care numai la mine în birou es- 
te, în alte birouri n-o s-o ve- 
deți... Sunt cei trei pași pe care 
trebuie să-i faci: întotdeauna 
cand discuti cu cineva despre 
un proiect, nu uita... Ar trebui 
să o întrebăm pe Mariuca (Ma- 
riuca Talpes, coproprietar al 
prupului Softwin si director al 
Intuitext — n.r.) daca da rezul- 
tate, pentru ca s-a plans, de 
exemplu, o vreme: «Florine, dar 
de la tine feedback pozitiv nu 
primesc?». Ea a fost unul din- 
tre cei care au zis «OK, hai să-l 
schimbăm, să facem ceva...» . 
Da, cred că a dat rezultate“. 


EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„Cred că cel mai bine se poate 
verifica dacă angajații au perce- 
put corect mesajele transmise 
prin discuţii directe, mergând 
printre ei... Cele mai multe dis- 
funcționalități de comunicare 
le-am descoperit în acest fel“. 


„Există un sistem complex de 
rapoarte și analize (pentru 


feedback din interiorul orga- 
nizatiei — n.r.). Cel mai simplu 
este să cuantifici rezultatele“. 


FLORIN 


ANDRONESCU 
SANADOR 


„Există mai multe politici de 
comunicare. Există acel turn de 
fildeș în care conducătorul so- 
cietatii se închide, înconjurat 
de doi-trei oameni de încrede- 
re, care trimit mai departe me- 
sajele și păstrează totdeauna o 
distanță — genul one-man 
show, perdant, din punctul 
meu de vedere, pe piață“. 


„Există apoi tipul de conducă- 
tor superdotat, care comunică 
prin intermediul tehnologiei, 
prin e-mailuri și rapoarte care 
circulă și se adună în camera 
sa de date. El le analizează, el 
ia decizii și tot el le transmite, 
electronic, mai departe. Nu 
funcționează nici asta“. 


„Părerea mea este că singura 
modalitate care funcționează 
în comunicare este o struc- 
turare de meetinguri, plecând 
de la acel management meet- 
ing, de dorit săptămânale. 


LIDE[xe) 


Genul de sedinte unde se dis- 
cută permanant ce s-a întâm- 
plat sau ce urmează să se 
întâmple, unde se iau perma- 
nent decizii, se dau direcții 
noi, și toată lumea e de față“. 


„Am auzit de multe ori, în 
cadrul mai multor organizații, 
că toate rapoartele financiare 
au un circuit limitat. Nu știu 
de ele decât CFO-ul, direc- 
torul general și poate încă 
unu-doi oameni. Ele trebuie 
să fie însă parte componentă a 
unei management meeting. 
Toată lumea trebuie să fie in- 
formată despre rezultatele 
companiei. Numai așa se 
poate înțelege dacă merge 


a acestuia 


- ION NESTOR — NNDKP 
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bine sau prost, din ce cauză 
merge prost, unde anume, ce 
trebuie făcut. Mai multe 
minți pot găsi soluții mult 
mai bune. După aceste 
sedinte, de top, vin apoi cele 
departamentale, interdeparta- 
mentale etc.. Toate genurile 
astea de întâlniri trebuie con- 
struite cu o frecvență nece- 
sară pentru a putea rezolva 
problemele ivite pe parcurs. 
Numai genul ăsta de comuni- 
care directă poate funcționa“. 


ION NESTOR 
NNDKP 


„Transmiterea permanentă a 
mesajelor, a deciziilor, viziuni- 
lor și valorilor noastre le revine 
partenerilor și șefilor de prac- 
tică, în general. Fiecare șef de 
practică are libertatea de a alege 
propria sa cale, propria sa me- 
todă adecvată dimensiunilor și 
caracteristicii grupului de avo- 
cati pe care îl coordonează. 
Aceste mesaje se pot transmite 
atat prin relatii individuale cu 
membrii grupului, cat si in ma- 
nieră colectivă, în cadrul proiec- 
telor, al sesiunilor de training 
sau al celor de team building“. 


„De regulă, feedback-ul se rea- 
lizează spontan. Încă nu am 


resimțit nevoia unei «institu- 
{ionalizari» a acestuia. Princi- 
pala condiţie este însă, întot- 
deauna, existența unei relații 
prealabile de încredere între 
persoanele implicate. Acolo 
unde această relație nu există 
ca premisă, nu se poate asigura 
un feedback corespunzător“. 


GABRIEL 
ALEXANDRU 


CRIS-TIM 


„În situaţiile critice, mesajele 
cu impact mare la direcția 
companiei trebuie să vină de 
la persoana care dă viziunea — 
de la lider — ca să aibă credi- 
bilitate maxima. Pentru aceste 
mesaje critice trebuie să faci 
un efort și să le comunici pe 
cât posibil personal. Evident 
că ai putea apela la comuni- 
carea normală, scrisă, cum 
face toată lumea, dar prin 
scris n-o să poți să transmiti 
niciodată ceea ce vrei tu“. 


„Două persoane care citesc 
același material pot să 
inteleaga lucruri diferite. E 
foarte important să ai 
diferite sesiuni de comuni- 
care. Noi încercăm să comu- 
nicăm direct măcar cu boar- 


dul, cu managerii; e mai bine 
să le explici tu, verde-n față, 
ce ai vrut să spui prin mesaj. 
In felul ăsta te asiguri ca ei să 
aibă mai departe un rol 
important în procesul de 
comunicare“. 


„E foarte greu, la răspândirea 
geografică a companiei, să 
faci comunicare fata in fata, 
24 de ore din 24. Si tocmai 
din acest motiv comunicarea 
se face prin persoane-cheie, 
prin management, care duce 
mai departe mesajul pana la 
ultimul om din companie. La 
noi 10% din echipa e mana- 
gerială; din 2.500 de per- 
soane, cam 200 sunt mana- 
geri. Orice mesaj este 
discutat inainte cu acestia, in 
asa fel incat ei sa inteleaga 
exact despre ce e vorba. 

In mod clar prin e-mail 
atingi toată organizația. Dar 
mesajul este conceput în așa 
fel încât să-l priceapă și ul- 
timul om din organizație, ca 
vocabular și mod de 
înțelegere“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„Eu primesc informaţii zilnic 
despre ce se întâmplă în toate 
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departamentele. Apoi ai tot 
felul de sisteme de control 
care sunt sisteme audit, de 
risc operational, care-ti 
furnizeaza datele de sinteza sa 
vezi daca lucrurile merg bine“. 


„Cred că primesc vreo 200- 
250 de mailuri pe zi — majori- 
tatea sunt pentru informare, 
dar răspund probabil așa, la 
vreo 50. Folosesc mailul, lu- 
crez non-stop cu el. Și se 
cunoaște asta în sistem, pen- 
tru că răspunsurile sunt mai 
rapide. Avem institutionali- 
zate întâlniri periodice cu 
toată lumea din bancă o dată 
pe trimestru. Dincolo de asta, 
avem o parte socială foarte 
importantă. Salariatii au 
evenimente sociale, petreceri, 
avem team buildinguri pe de- 
partamente. Într-o organizație 
globală cum e ING riști să de- 
personalizezi totul altfel. 
Avem totuși o combinație 
între comunicarea electronică 
și contactele personale“. 


ȘERBAN 


TOADER 
KPMG ROMÂNIA 


„Este important să cunoști oa- 
menii, pentru că sunt foarte 
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diferiți, au aşteptări diferite, 

au nevoi diferite; trebuie să 

ştii ce gândesc, ca să poți să 
decizi ceva. Mie mi se pare mai 
corect ca, în loc să văd oamenii 
discutând pe coridor, susotind 
pe hol, să vină si să comunice 
cu mine. Şi pentru că poate nu 
sunt aici de fiecare dată când 
cineva ar dori să vină si să-mi 
pună vreo întrebare, mi-am 
făcut un blog, intern, pe care 
oamenii pot intra liber si lansa 
discuţii, pot pune întrebări. La 
început nu a functionat. Mai 
lansam aşa câte un subiect, dar 
oamenii nu prea raspundeau. 
Pana cand, intr-o zi, pentru ca 
se apropia termenul la care se 
acordau bonusurile, i-am 
întrebat pe blog pe colegii mei 
dacă nu sunt interesaţi de 
bonusuri, de data la care se 
dau, de sume. Au intrat atunci 
cam toți pe blog, am avut un 
trafic! Si de atunci s-a 
încetățenit comunicarea 
aceasta pe blog“. 


„Mai există politica ușilor des- 
chise și întâlnirile cu oamenii. 
De curând, KPMG a cumpărat 
niște magnolii și cam 100 de 
oameni de la firmă au fost la 
plantat de magnolii la Aviato- 
rilor. A fost un prilej să facem 
ceva împreună, dincolo de 
mesajul cu salvați mediul!“. | 


Is it knowledge 
or is it passion? 


Tine ceea ce faceţi de vocaţie? 
Când ati descoperit asta? 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„Vi se pare arogant daca spun 
ca din copilarie o am? Nu 
stiam ce este, habar n-aveam 
că există aceste expresii — 
«lider», «leadership» —, dar 
de mică am fost o fire inde- 
pendentă și foarte empatică în 
același timp cu cei din jur. In- 
tram în rezonanță foarte ușor 
cu o diversitate de oameni, 
nici chiar diferenţa de vârstă 
nu era un impediment...“. 


„Jucam fotbal cu băieţii și 
cram un fel de șef de echipă, 
mergeam la tenis cu adulții, 
pentru că îmi plăcea mai mult 
să fiu în preajma adulților — și 
chiar și acolo făceam regula 
jocului, chiar dacă eram mai 
mică. Lucruri pe care instinc- 
tiv le simteam...“. 


„Sunt momente de care îmi 
aduc aminte — oamenii pur și 
simplu mă urmau și nu știam 
de ce. De când eram la școală, 
aveam 0 inițiativă, li se părea 
OK, sau eram într-un grup, 
fiecare avea idei, li se părea 
ideea mea OK și mă urmau: 
«Facem cum spune Aliz». Mi 


s-a întâmplat foarte des. Și la 
cules de cartofi, când ne 
duceam în liceu... Mergeam la 
cartofi și eu găseam tot felul 
de soluții eficiente ca să ter- 
minăm mai repede și să stăm 
la șuetă sau să delegăm cumva 
și la soldaţii care erau pe 
tarlaua de lângă... Astea erau 
momentele de leadership“. 


„Mama mi-a povestit, apropo 
de cât de independentă 
doream să fiu, că prima dată 
când am mers la grădiniță — 
mi-a arătat și fotografia — tre- 
buia doar să traversez strada. 
M-a condus, am traversat 
strada și era clădirea grădini- 
tei, mai erau trei pași până la 
ușă... Alți copii plâng că nu 
vor la grădiniță, dar eu am 
tipat: «Lasă-mă că mă descurc 
și singură si nu te mai uita 


Eu 
vocație de arhitect si 


- DINU PATRICIU — ROMPETROL 
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Mergeam la cartofi si eu 


ca să terminam mai repede 
si să stăm la șuetă SAU 


erau pe tarlaua de lângă 
— ALIZ KOSZA - FABRYO 


după mine». Am fost foarte 
categorică. Mama povesteşte 
cu foarte multă mândrie: 
«Mamă, sunt foarte mândră 
de ce ai realizat, pentru că asa 
erai de mică»“. 


DINU PATRICIU 
ROMPETROL 


„Eu cred că am avut vocație de 
arhitect şi mi-am folosit-o în 
afaceri... Legătura e extrem de 
simplă: şi-n arhitectură, ca 
şi-n domeniul mai larg, al 
afacerilor, e vorba de a con- 
strui structuri complexe în 
conjuncturi extrem de diferite 
şi de dinamice“. 


1 2 8 MONEY EXPRESS 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


„Una dintre cele mai bune 
afaceri le-am făcut când am 
achiziţionat o secție, prin ’93, 
de la o fabrică din Constanţa — 
și asta am făcut-o pentru că 
după două zile de stat la plajă 
simţeam că innebunesc. Am 
zis să stau cu familia o 
săptămână la mare — și după 
două zile simțeam că înnebu- 
nesc. Întins, zic: «Mă, așa o fi 
după ce mori... dar să mi se 
întâmple acum?». Și atunci am 
pus mâna pe telefon. Aveam 
un prieten, Vasile Sabău, care 
lucra la Romcar, și-l întreb: 
«Băi, e o fabrică prin Con- 
stanta?». «Da». «Stii pe cineva 
pe acolo? Da-mi si mie un 
număr de telefon, sa mă duc si 
eu până la ei». Deci nu puteam 
sa stau... Nu-mi place“. 


„Dacă mă trimiti acum pe-o 
insulă, în câteva zile înnebu- 
nesc pe-acolo. Eu când plec — 
sunt foarte mult timp plecat —, 
soția mea chiar se plânge. 
Dimineaţa stau la cursuri sau 
la speech-uri, după-amiaza 
avem «social» și ajungem la 
18.30, la 19.00 trebuie să fum 
jos ca să mergem la alt «social» 
— si de-abia ti-ajunge de un 


dus și să-ţi schimbi hainele. 
Nu-mi place să stau. Dar îmi 
place ce fac. N-o fac pentru 
bani, absolut deloc. N-am 
făcut-o niciodată. Eu am mai 
spus-o de multe ori: nu cred că 
cineva poate să facă bani pen- 
tru că vrea să facă bani“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Conștientizarea leadership- 
ului este un proces gradual, 
care se materializează pe 
măsură ce cel în cauză con- 
stată că cei din jurul său îi 
caută sfatul și sunt gata, în 
anumite condiții, să îl urmeze. 
Așa ceva, e sigur, nu se predă 
si nici nu se educa. Pe de alta 
parte însă, a avea vocație de 
leadership nu înseamnă 
neapărat a face totul bine de 
fiecare dată. Un lider poate 
face greșeli, la fel ca și orice 
altă persoană. Important este 
să-ți poţi da seama de asta“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„«Vocaţie» cred că e un cuvânt 
prea pretentios... Aș folosi 
mai degrabă ideea de intuiție 
suplimentară, adică posibili- 


DACĂ MĂ 
acum pe-o insulă, |! 


CATEV IA ZILE | HE 


- OCTAVIAN RADU - RTC HOLDING 


tatea de a traduce mai rapid si 
de a înțelege mai rapid ceea 

ce-ti cere clientul... Cam asta 
e ceea ce as numi eu vocație“. 


DAN OSTAHIE 


ALTEX 


„Totul se învață. Problema 
tine de capacitatea de a învăţa, 
care vine tot din inteligența 
emoțională. Capacitatea de a 
înțelege nevoile celorlalți... Și 
din greșeli, bineînţeles, dar tot 
emoționale sunt și greșelile. 
Sunt oameni care greșesc și 
nu vor să-și recunoască 
greșelile: asta vine dintr-o 
limitare a inteligenţei 
emoționale în a accepta pro- 
priile limite umane“. 


„Am învăţat foarte mult de la 
lideri, din cărți... Fără să ne dăm 
seama, tot ceea ce se întâmplă 
în jurul nostru ne influențează. 


LIDER® 


Instinctual, fără să-ți dai 
seama, iti alegi mentori... 
Există persoane cărora le cer 
opinia «by default» pentru că 
așa m-am obișnuit, sunt cărți 
la care mă întorc ori de câte ori 
simt că am o întrebare la care 
nu știu să răspund. Nu-mi vine 
un model în cap pe care să 
spun că îl am, că mi-l doresc, 
dar repere găsesc cel mai ade- 
sea în cărțile de business. Nu 
caut neapărat un model, ci in- 
spiratie, simt nevoia de a valida 
sau de a căuta o soluţie“. 


FLORENTIN 


BANU 
BANUINVEST 


„Ca să fii întreprinzător nu 
trebuie să știi foarte multe — 
trebuie să fii harnic, să-ți 
asumi responsabilități și să nu 
fii fals-optimist. Killer-ul 
businessului este «optimismul 
fals», cand faci prognoza de 


«Vocatie» cred că e | 


- DAN VIOREL SUCU — MOBEXPERT 


13 O MONEY EXPRESS 


vanzari si o faci umflata. Asta 
poate să omoare un business, 
clar. Eu nu am modele, dar am 
furat cât am putut... Imi plac 
Radu Timiș de la Cris-Tim, 
Marius Ghenea, ex-Flanco... 
Am fost invitat ca speaker 
pentru tineri. Toţi tinerii vor 
să fie întreprinzători — în- 
trebati-i ce înseamnă P&L....“. 


„Noi, când am început aface- 
rea, am calculat cu unchiul o 
noapte întreagă — și ne ieșea 
același cost, 121 de lei. Iesea 
prea ieftin și am stat o noapte 
întreagă să refacem calculele. Şi 
am spus: «Ori suntem proști, 
ori l-am prins pe Dumenzeu de 
picior». A fost a doua. Efectiv 
nu ne venea să credem“. 


„Nu sunt chiar așa de statornic, 
de fidel, de consecvent unei 
afaceri. Asta este o particulari- 


As folosi mai degrabă ideea de 


tate, într-adevăr, și am mers 
numai pe cele câștigătoare...“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Culmea e că eu mi-am ales 
mentorul din sport. Știm prea 
bine că nu ne-a pregătit nimeni 
pentru business, am terminat 
facultatea odată cu noua eră... 
Toată pregătirea mea de până la 
24-25 de ani n-a avut nici o le- 
pătură cu ceea ce urma să tră- 
iesc. M-am pregătit din mers, 
după aceea, lucrând în multi- 
naționale. O șansă mare a fost 
că am decis, foarte curând după 
absolvirea facultății, să lucrez 
intr-o multinațională. Mi s-a 
schimbat perspectiva total, dar 
liderii-model mi i-am ales din 
cu totul alte zone. Nu neapărat 
din business, pentru că n-am 
avut vizibilitate la business și 
nu știam, pe vremea aceea, cine 
conduce Coca-Cola și dacă 
există Microsoft. Sincer... Sala 
noastră cu calculatoare, la fa- 
cultate, era încuiată. Nu știu 
unde era cheia; aveam acces 
doar când ne chemau la ore“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBÂRCEA & ASOCIAŢII 


„Personal, mi-am dorit prima 
oară în mod real să fiu avocat în 


Ca să fii întreprinzător 


să fii harnic, 


să nu fii fals-optimist 
- FLORENTIN BANU — BANUINVEST 


anul al III-lea de facultate, când 
am participat la un concurs in- 
ternational de pledoarii la care 
am luat parte la un proces simu- 
lat. Aveam calitatea de avocat al 
uneia dintre parti, era vorba de 
drepturile omului. Ca structu- 
ra, mi-au placut foarte mult 
stiintele umane, dar nu intr-atat 
de mult incat sa ajung sa fac 
filozofia sau literele. Mi-a pla- 
cut foarte mult matematica, 
dar nu intr-atat de mult incat 
să mă fac inginer. Și dreptul, ca- 
re este o matematică a stiinte- 
lor umane, s-a potrivit, zic eu, 
profilului și structurii mele“. 


„Cât privește vocaţia de lider, 
aici lucrurile se complică un 
pic, pentru că nu mi-am imagi- 
nat, ca student, că voi fi liderul 


a  LIDEIRS) 


a peste 100 de insi. Nu figura 
printre obiectivele mele. Si aici 
nu pot să spun că a fost un 
obiectiv pe care să-l fi dorit cu 
preocupare. Dacă am sau nu vo- 
catie de lider — aici trebuie să 
spună colegii, competitorii, 
confrații. În primul rând oame- 
nii din firmă trebuie întrebaţi“. 


MARIUS GHENEA 
PCFUN 


„Cred că în orice om există o 
parte care tine indiscutabil de 
vocație, asa cum există in mod 
clar o parte care tine de educa- 
tie si de constrangerile mediu- 
lui. Exagerarea rolului vocatio- 
nal in evolutia antreprenorilor 
si/sau in general a liderilor este, 
după părerea mea, dăunătoare, 
pentru că face loc unei teorii 
absolutizante, și anume că, 
dacă ai vocație, poţi să realizezi 
lucruri minunate și invers (fără 
vocație nu poți realiza nimic), 
ceea ce este greșit“. 


MIHAI GHYKA 


MANAGER FMCG 


„În management nu cred în 
vocație. Cred că trebuie să ai 
inteligența adaptării. La mediu 
și la propriile tale defecte și ca- 
litati. Când am devenit general 
manager, am descoperit că 
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sunt zone unde nu pot avea 
nici o valoare adăugată. In 
schimb, fiind om de comuni- 
care, am alocat mult timp 
resurselor umane, comunicării 
interne și externe“. 


„Am descoperit că mă descurc 
bine în comunicare când aveam 
12 ani. Într-o vară, la Suceava, 
am organizat un meci de fotbal 
cu țiganii din cartier. Nu-i vă- 
zusem niciodată, abia sosisem 
la niște prieteni de familie. 
Copiii din spatele blocului 
păreau mai degrabă neprie- 
tenoși. Și între ei, și cu mine. 
Ideea mea, de a face echipa 
blocului a prins. Și în două seri 
s-a încins un campionat re- 
marcabil. Am plecat cu ge- 
nunchii juliti și câteva vânătăi 
de la «finală», dar fericit de 
impactul asupra «comunităţii 
fotbalistice» de-acolo...“. 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Să spunem că ai făcut afaceri 
foarte bune, ai bani cât să 
trăieşti șapte vieți, ţi-ai 
cumpărat tot ce-ţi dorești... Ce 
poți să mai faci? Mori. Poti să 
stai o lună-două în vacanțe de 
lux și așa mai departe... Dar 
totul e în tine, până la 80-90 


de ani tot trebuie să mai înveți 
ceva. Nu poţi să zici «gata, am 
ieșit la pensie». Ăștia sunt cei 
care au dat tunuri, care au 

facut tot felul de afaceri 
nelegiuite și s-au îmbogățit — 
sunt imbogatitii peste noapte. 
In cazul meu, eu am o cultură a 
muncii: să mă scol dimineața, 
să mă îmbrac frumos, să vin să 
mă întâlnesc cu colegii mei — 
pe care îi consider colegi chiar 
dacă eu sunt angajatorul —, să 
vorbim, să discutăm... Afacerea 
pentru mine este cel mai mare 
hobby. Mai mare decât golful. E 
ceva extraordinar să vezi că tu 
reușești să construiești ceva în 
lumea asta în care trăim, iti pui 
amprenta ta acolo...“. 


EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„Poate este prea mult spus că 
ceea ce fac este vocație... Este 
adevărat că trebuie să ai anu- 
mite calități pentru a conduce 
o organizație de dimensiuni 
mai mari, dar în primul rând 
este necesară multă muncă și 
perseverență. Cred că încă din 
liceu m-am afirmat ca lider“. 


„Imi pregătesc retragerea... De 
la o anumită vârstă nu mai 
există optimism, nebunia de a 


aa, 


i fi | i 1 
— MIHAI GHYKA — MANAGER FMCG 


te băga în tot felul de ataceri. 
Devii mai conservator și nu e 
bine pentru afacere. Zic că e 
logic să vină tinerii să o preia“. 


FLORIN 
ANDRONESCU 


SANADOR 


„Nu cred în vocaţie, dar nici nu 
neg existența ei. N-am simțit 
că am vocația de conducător. 
Am avut poate curajul de a 
pleca la acest drum, nu cred că 
a venit dintr-o convingere per- 
sonală. Nu... Am avut curajul 
să plec, am avut curajul să mă 
desprind de un sector de stat. 
Ideea e să ai curajul să faci 
primul pas, să începi să con- 
struiești o organizație, de la 
doi oameni la patru apoi la 
100. Poziţia de conducător se 
consolidează pe măsură ce 
afacerea crește și e menținută 


LIDE RIS) 


Stim prea bine ca 


>S, am terminat facul- 


tatea odată cu noua eră... 
- DRAGOS DINU — A&D PHARMA 


de tine pe trendul ăsta de dez- 
voltare, de creștere și de 
poziționare din ce în ce mai 
sus. Cineva poate să spună de- 
spre X sau Y că a avut vocația 
de lider — dar să spui tu despre 
tine că ai avut genul ăsta de 
vocație... mi-e greu să cred. Nu 
e vorba de modestie, ci pur și 
simplu n-aș putea argumenta 
așa ceva, n-aș putea da nici un 
motiv care să sutina ideea că aș 
avea o vocaţie de business“. 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Cel mai surprinzător — și 
foarte măgulitor — a fost mo- 
mentul în care am descoperit 
că oamenii pe care îi întâlnesc 
sunt dispuși să accepte 
provocări personale, în struc- 
turi dificile, mai ales datorită 
posibilității de a lucra 
împreună cu mine“. 
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CONSTANTIN 
STROE 


AUTOMOBILE DACIA 


„Sunt frecvent întâlnite 
situaţii în care în mintea 
unui lider se instalează ideea 
că e formidabil — un geniu, 
dacă vreţi. Total greșită 
această mentalitate — 
aproape întotdeauna 
sfârșește prin eșecuri lamen- 
tabile, chiar jenante“. 


„Mi-am dat seama că am 
vocaţie pentru munca de 
conducere atunci când am 
început să remarc interesul și 
buna percepţie a celor ce mă 
ascultau. Acești oameni nu 
erau «yesmen». Aveau per- 
sonalitatea lor, oricând 
puteau să-și exprime o 
opinie divergentă, dacă si- 
tuatia o cerea. Chiar îi incu- 
rajam să își exprime liber 
opiniile...“. 


„Eu n-am învăţat lucrurile 
astea... Cine mai avea timp 
atunci să citească manuale, 
altele decât cele de speciali- 
tate? M-am bazat pe ce 
simțeam, pe ce îmi spunea 
bunul meu simţ că e bine“. 


Is it thinking 
outside the box? 


De multe ori, deciziile bazate 
pe intuitie, chiar dacd par 
nebunesti, se dovedesc câştigă- 
toare. Ce rol are flerul in 
deciziile pe care le luati? 


FLORIN TALPES 


SOFTWIN 


„Aș vrea să vă spun un lucru pe 
care-l vedeţi și la noi în orga- 
nizatie: există un «sindrom al 
Excel-ului». De multe ori echi- 
pele, pe măsură ce devin mai 
mari și organizația devine mai 
complicată, tind să ia decizii 
bazate pe Excel. Se construiesc 
Excel-uri cu criterii, se dau no- 
te, ponderi, se fac clasamente... 
«Sindromul Excel» înseamnă 
că, de foarte multe ori, noi fo- 
losim o perdea care se numește 
Excel. De fapt, noi manipulăm 
Excel-ul ăla - îl manipulăm 
bazându-ne pe feeling. Dar 
feelingul nu înseamnă altceva 
decât o experiență de mulți ani 
care s-a sintetizat: iei decizii 
mai rapid. Experiența nu 
inseamnă altceva“. 


„Aici v-aș zice ceva interesant 
despre MBA-uri. lei un mana- 
per, a terminat MBA-ul... Dacă 
inainte avea bun simt în luarea 
deciziilor, imediat după ce a 
terminat MBA-ul o să vezi că e 
ca o curcă beată. Incepe să ia 
decizii pe Excel-uri... Expe- 
rienta lui e anulată și atunci 
merge mai degrabă pe ce-a ci- 
tit. Ca să capete din nou expe- 
rienta trebuie să facă greșeli, să 
experimenteze și - din nou - 


Uneori nu-ți asculti fierul, 


«Aoleu, ce dracu’ am 


făcut?». Se întâmplă des... 


- FLORIN TALPEŞ — SOFTWIN 


experiența pe care o acumulea- 
ză să se transforme în feeling, 
în bun simţ... MBA-ul este 
folosit, apropo de motivare, 
pentru oamenii-cheie din orga- 
nizatie - uneori vor să facă un 
MBA si ii trimiti la MBA. Tu, 
ca lider, trebuie sa fii extrem de 
atent, dupa ce se intorc, la de- 
ciziile pe care le iau. Vor fi de- 
cizii mai proaste decat cele pe 
care le-au luat inainte. Sunt 
asa-zisele cutremure pe care 
trebuie sa le declansezi, pentru 
că știi că pe termen scurt vor 
avea un efect negativ și pe ter- 
men mediu-lung unul pozitiv“. 


„Atenţie, feeling înseamnă 
bun simţ, nu înseamnă altceva. 
Bun simţ înseamnă esența ex- 


 «-LIDERS® 


= sunt luate in doua 


- ALIZ KOSZA — FABRYO 


perientei. Nu mă refer aici la 
aventurierii care pur si simplu 
dau cu banul pentru ca asa 
simt plăcerea vieții. Bunul 
simţ venit din experiență iti 
dă o mare predictibilitate 
vizavi de succesul deciziei“. 


„Uneori nu-ţi asculti flerul, te 
lași copleșit de Excel-uri, iei o 
decizie. La un moment dat iti 
dai seama și zici: «Aoleu, ce 
dracu’ am facut?». Se întâmplă 
des... În viaţa unui lider 
domină clar deciziile proaste. 
Cele mai multe dintre decizii 
sunt proaste. Problema este ca 
acestea să fie suprascrise de 
decizii care să le corecteze“. 


CONSTANTIN 
STROE 


AUTOMOBILE DACIA 


„Am luat foarte multe decizii, 
unele de risc deosebit, bazate 
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pe fler. Daca nu procedam asa, 
astazi Dacia nu ar mai fi existat 
nici ca marca, nici ca uzină“. 


„Dau un singur exemplu: tre- 
buia să expediez un vapor cu 
4.000 de automobile pe o | 
piață asiatică, în China. Nu 
primisem confirmarea acredi- 
tivului de plată, iar vaporul era 
programat să plece. Am riscat 
și i-am dat drumul — acredi- 
tivul mi-a sosit după trei zile. 
Partenerul a apreciat gestul 
meu — am continuat afacerea 
încă doi ani. Dacă nu procedam 
asa, totul era pierdut. Pe de alta 
parte, nu vreau să-mi aduc 
aminte de cele trei nopţi albe 
până la sosirea acreditivului“. 


„N-am exemple în care nu 
mi-am urmat flerul... vreme 
de zece ani l-am exploatat la 
maxim“. 


DINU PATRICIU 


ROMPETROL 


„N-am luat decât deciziile pe 
care am simţit că trebuie să le 
iau și pentru care am avut 
justificări. Dar de multe ori 
am greșit...“. 


„Din greșeli se învață mai 
mult decât din succese... Sun- 
tem foarte afectați de stereo- 
tipia limbajului de lemn 
folosit înainte de ’89 și ne e 
ruşine de insuccesele noastre. 
Am văzut mari oameni de afa- 
ceri vorbind cu pasiune despre 
insuccesele din care invata- 
sera, vorbind nu cu regret, dar 
cu intelepciune, despre ceea ce 
lăcuseră prost“. 


EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„Am considerat întotdeauna că 
atunci când iti asumi respon- 
abilitatea să conduci o afacere 
de aceste dimensiuni este 
necesară o doză de nebunie, în 
sensul bun al cuvântului, pen- 
tru a lua decizii. În 2002 am 
hotărât să facem o investite în 
panouri termoizolante tip 


sandwich - simţeam că in- 
vestitia va fi una de succes. 
Dar lipsa unor informatii de pe 
piață, a unor date de referință, 
a făcut să amânăm investiţia. 
Am făcut-o în 2006, dar am 
pierdut startul“. 


ADRIAN AMARIEI 
AXONITE 


„Eu îi zic «gut feeling», 
intuiție... cred că e important 
flerul. Un exemplu: am conce- 
diat pe cineva doi ani mai 
târziu decât ar fi trebuit, deși 
flerul îmi zicea să o fac mai 
demult. Nu mi-am ascultat 
flerul. Am întârziat pentru că 
am vrut să îmi confirm ratio- 
nal ceea ce flerul îmi zicea de- 
mult... În trecut, în discuţii cu 
parteneri de business, simțeam 
că mă trag de limbă, știam că 
asta vor, dar mă gândeam: 
«Hai să le dau o șansă...», 
poate mă înșel. Ulterior mi 
s-a confirmat ce intuisem...“. 


N-am luat decât deciziile 


justificări. 
)INU PATRICIU — ROMPETROL 


si pentru care am avut 


LIDER) 


MARIUS GHENEA 
PCFUN 


„Sunt numeroase situaţiile 
când regretăm decizii pe care 
nu le-am luat și care ar fi gene- 
rat rezultate extraordinare. Fie- 
care om care nu a investit în 
Google la momentul IPO al 
acestei companii are asemenea 
regrete; eu însumi sunt un 
exemplu în acest sens, deoarece 
am investit și investesc în con- 
tinuare pe burse, așa încât orice 
«gut-feeling» pe care nu l-am 
urmat cu privire la un titlu care 


Intuitiile sunt cu două 
tăișuri, £ Si ESTI 


, apari pe toate 
coperţile revistelor, esti 
declarat cel mai mare 
manager. Â! | ! 


- DAN PASCARIU — UNICREDIT ŢIRIAC BANK 
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a avut o evoluţie spectaculoasă 
este un asemenea posibil regret 
ulterior. Am dat exemplul bur- 
sei pentru că este cel mai clar și 
mai spectaculos caz în care 
poţi cuantifica, de exemplu, că, 
dacă ai fi investit în Google la 
momentul potrivit, ţi-ai fi 
multiplicat banii de zece ori în 
trei ani. Există însă și alte 
exemple, inclusiv în activitatea 
mea de investitor ca business 
angel în companii și start-up- 
uri private, chiar un exemplu 
specific: nu am finalizat inves- 
titia într-o companie IT acum 
trei ani, iar acum un an această 
companie a vândut către un gi- 
gant mondial la o rată a randa- 
mentului de 3:1. Sunt momente 
în care vezi că, neurmandu-ti 
acest «gut-feeling», ai ratat o a- 
facere foarte bună sau, dimpo- 
trivă, ai făcut o afacere proastă“. 


FLORIN 


ANDRONESCU 
SANADOR 


„Din toate experienţele acu- 
mulate până acum am văzut că 
există un timing, la un mo- 
ment dat, pe care trebuie să-l 
găsești, când poți maximiza 
valoarea exitului. Pe o piață 
care are o rată de creștere 
foarte mare și care are un ori- 
zont destul de mare de dez- 


voltare, niciodată nu te poți 
pândi că vrei să ieși acum. Ar 
| stupid, când vezi că în fie- 
care an crești între 30 și 50%, 
uneori și 100%... N-ai cum să 
ici în considerare așa ceva“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„Eu zic că fără fler și intuiţie nu 
există succes. Trebuie să ai fler 
să alegi cei mai buni oameni. 
l'rebuie să ai fler, cum are Lau- 
rentiu Ispir de la Oresa — care 
are un fler să miroasă cele mai 
bune businessuri din piaţă... 
Sau Cornel Marian, care e in- 
credibil... Cred că fondurile de 
investiții au mult fler... Și cred 
că pe mine, personal, intuiţia 
nu doar m-a ajutat, dar este în 
top cinci — mi-am construit 
cariera și viata personală pe fler 
și s-a dovedit că nu am greșit. 
Normal că există și un factor de 
risc, dar depinde cât reprezintă 
acel risc în momentul in care ai 
luat o decizie. Este foarte 
important flerul, fără fler nu 
faci nimic...“ 


‘Toate deciziile mele sunt luate 
in două secunde, maximum ze- 
ce minute... Sigur, mi s-a în- 
lâmplat să aleg un om si să nu 
he cel potrivit, deci m-am pă- 


sunt emotionale: 


f 


0 
DECIZIE EMOTIONALĂ 


- DAN OSTAHIE — ALTEX 


călit. Mi s-a întâmplat și era 
manager, o poziție importantă, 
și după șase luni a trebuit să 
renunţ la el, pentru că m-am 
înșelat. Flerul mi-a spus că este 
persoana potrivită, dar s-a 
dovedit să nu fie. Avea compe- 
tentele, avea experienţa, avea 
integritatea necesară — dar nu 
avea fermitate, și m-am înșelat, 
pentru că avea o anumită vârstă 
și m-am gândit că e o persoană 
mult mai fermă. Și nu a fost 
așa — nu a fost potrivit pentru 
post... Am greșit“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBÂRCEA & ASOCIAŢII 


„Adesea mă bazez pe fler la in- 
terviurile pe care le organizez 
cu tineri avocați. E foarte difi- 
cil ca într-un interviu să-ți 
formezi o imagine exhaustivă 
și foarte precisă despre vocația 
candidatului și aptitudinile lui. 


LIDERS) 


pentru ca | 


- GABRIEL ALEXANDRU - GRIS-TIM 


Tin minte două împrejurări, 
una cu plus și una cu minus: 
una în care flerul îmi spunea că 
merită cu prisosinta și n-aveam 
practic nici o ezitare în a da 
curs acestui impuls, flerului, 
însă am întârziat. Mi s-a spus 
«too late, m-am angajat deja». 
A fost o greșeală imputabilă 
lentorii cu care am luat decizia. 
Un al doilea exemplu, când am 
avut un interviu cu cineva care 
a punctat extraordinar la capi- 
tolul nonsalanta, discurs, tinu- 
tă, prestanta, dictie, rigoare 
chiar. Sub toate aceste aparen- 
te își ascundea, din păcate, o 
gaosenie, pe care aveam s-o 
descopăr mai târziu. Un foarte 
bun actor, care mi-a înșelat 
flerul într-un fel perfid“. 


DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Eu n-as folosi cuvântul fler, 
eu aș folosi altele, de manual. 
Există două tipuri de inteli- 
genta: inteligența măsurată pe 
elementele clasice, IQ-ul, și in- 
teligenta emoțională. Inteligen- 
ta emoțională face diferența 


142 MONEY EXPRESS 


elemente măsurabile, 


între bine și excelent. Binele 
este întotdeauna apanajul in- 
teligentei clasice, în vreme ce 
excelența vine din inteligența 
emoțională. Această inteli- 
genta emoțională poate să facă 
diferenţa în situațiile la limită 
— putem s-o traducem în ter- 
meni populari și putem să-i 
spunem fler, putem să-i spu- 
nem intuiție, putem să-i 
spunem cum vreți dvs...“. 


„Da, sunt situaţii în care liderul 
se ia exclusiv după fler. Dar 
nu-i spune fler, ci decizie emo- 
tionala; 80% dintre deciziile 
antreprenorului sunt emotio- 
nale: Media Galaxy a fost o 
decizie emotionala. Am zis 
«hai să facem ceva deosebit». 
N-aveam niște calcule în spate 
care să ne arate cu exactitate 
care ar fi nivelul investiţiei pe 
termen lung, care ar fi prog- 
noza privind vânzările“. 


„Mai întâi a fost decizia emo- 
tionala și apoi am luat elemen- 


+ 


tele pragmatice. Mai întâi am 
simțit că vrem să facem ceva 
pe o suprafaţă mai mare, mai 
complex, mai complet, cu cate- 
porii mai diverse. Altex vindea 
atunci doar electronice și elec- 
trocasnice, nu aveam IT și 
GSM. Sunt și decizii care vin 
mai întâi pragmatic. Astăzi 
cred că 90% dintre ele sunt 
pragmatice, sunt bazate pe 
cifre, pe rezultate...“. 


STERE 
FARMACHE 


BVB 


„Compania pe care o conduc 
acționează după niște reguli 
specifice, iar deciziile «nebu- 
nești» nu își au locul. Fiecare 
pas trebuie bine planificat, ve- 
rificat și aprobat atât de către 
acționari, cât și de către insti- 
tutiile de reglementare. Riscu- 
rile ce trebuie luate în calcul în 
fiecare moment implică posi- 
bile repercusiuni asupra pieţei, 
de la nivel de individ, investi- 
lor, până la nivel sectorial eco- 
nomic sau chiar macroecono- 
mic. Prin procesul dezvoltării 
interconectivitatii piețelor de 
capital, efectele deciziilor luate 
intr-o piață națională se 
propagă la nivel internațional. 
In aceste condiţii, influenţa 
flerului trebuie minimizată“. 


DAN PASCARIU 


UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Aș putea să spun invers: că 
uneori intuiţia îmi spunea 
ceva și am încercat să conving 
că aceea era direcţia și nu am 
fost în măsură să conving. 

Și după aceea să regret că 
n-am reușit și să regrete și cei 
pe care n-am reușit să-i 
conving“. 


„Vă dau un exemplu: eu nu 
sunt ceea ce se numește un 
«retail banker», sunt mai de- 
grabă un «corporate banker», 
dar am crezut totdeauna ca in 


Am luat foarte multe de- 

cizii, E RISI 
bazate pe fier. 

Dacă nu procedam așa, 


EXISTAT NICI 
CA MARCĂ, NICI CA UZINĂ 


- CONSTANTIN STROE — AUTOMOBILE DACIA | 


LIDER® 


Se mai întâmplă SÅ 
PARA RAU că nu am luat 
o decizie pe bază de fler. 


1, de multe ori nu 


Mina | 


—DRAGOS DINU — A&D PHARMA 


România, o tara mare, băncile 
au nevoie să deschidă o rețea 
suficient de mare de sucur- 
sale - și asta începusem cu 
BRCE-ul. Când am început să 
construiesc Alpha Bank, am 
reușit să-i conving partial pe 
investitori să înceapă cu mai 
multe sucursale dintr-o dată. 
Am spus, atunci, măcar zece. 
S-au speriat și, în sfârșit, au 
început cu șapte - din păcate, 
după plecarea mea s-a stopat 
procesul. Au reînceput să 
construiască doar cu vreo 2-3 
ani în urmă. Au pierdut 
foarte mult timp, pentru că 
aveau o bază pe care să con- 
struiască... Si acum, când dis- 
cut cu ei, imi dau dreptate“. 
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»Eu cred foarte mult in intu- 
itie. Dar stiti cum e cu 
intuitiile. Intuitiile sunt cu 
doua taisuri. Le ai si esti 
câștigător, esti un erou, apari 
pe toate coperţile revistelor, 
ești declarat cel mai mare 
manager. Ai eșuat, sfarsesti 
la lada de gunoi a istoriei, să 
zic așa. Insă să știți că marii 
lideri categoric au avut 
intuitii pe care alții nu le au“. 


GABRIEL 
ALEXANDRU 


CRIS-TIM 


„Poţi să te bazezi pe fler cand 
iei o decizie, dar nu poți să 
spui mai departe că a fost 
fler. Trebuie să explici 
rațional acest fler. Chiar dacă 
mă bazez pe fler în multe 
situaţii, încerc să găsesc 
elemente măsurabile care 
să-mi confirme acest fler, 
pentru că banca nu mă crede 
pe fler, pentru că o mulțime 
de stakeholderi nu mă cred... 
Evident, uneori faci greșeli. 
Suntem oameni... Însă 
important este ca suma câș- 
tigurilor, sau a rezultatelor 
pozitive, să fie mai mare. 
Dacă ești lider nu înseamnă 
că nu greșești“. 


DAN VIOREL 
SUCU 
MOBEXPERT 


Majoritatea deciziilor sunt 
luate, din păcate, în felul aces- 
ta (pe bază de fler — n.r.). 
Spun din păcate pentru că 
mi-aş dori să am mai multe 
informaţii care să mă conducă 
la luarea unei decizii... Până 
cum, ni s-a întâmplat relativ 
rar să avem probleme cu o 
direcţie pe care o urmăm și să 
constatăm ulterior că n-a fost 
corectă. Nu mi s-a întâmplat 
foarte des. Dar, în timp, lucrul 
ästa se va întâmpla“. 


Mi s-a întâmplat să nu iau 
decizii bazate pe intuiție și 
după aia să regret. La una din- 
tre fabricile mele am acceptat, 
la un moment dat, o anumită 


E 
Sunt convins că 


restructurare făcută de un ma- 
nager. Cu toate că eram con- 
vins că aş fi preferat altă rută, 
am acceptat ideea. El a insis- 
tat. «OK», i-am zis, «dacă tu 
aşa vezi calea, înseamnă că vei 
lupta pentru ea». Din păcate, a 
văzut-o și n-a luptat suficient 
pentru ea. Și lucrul ăsta o să 
mă coste cam mult din punct 
de vedere material pe mine. 
Si pe multi dintre colegii mei 
o să-i coste locul de muncă. 
Intuitia mea spunea să merg 
în altă direcție... Dar, pe 
partea cealaltă, aici lucrăm 
foarte mult pe încredere în 
ceea ce privește oamenii — cel 
puțin cei apropiaţi“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Pentru un avocat, flerul se 
manifestă mai degrabă în ceea 


el de un milion de ori mai bine și 
mai multe lucruri decât ăsta mare, 


OCTAVIAN RADU - RTC HOLDING 


LIDER® 


i) 
mn | 


Si să nu merg 
pe ele și să-mi pară rău 


- MARIUS IVAN - CREATIV GLOBAL PROPERTY 


ce privește o anumită inter- 
pretare a dreptului, dar în 
acest caz vorbim de fapt 
despre intuitie...“. 


DRAGOS DINU 


A&D PHARMA 


„Se mai întâmplă să-mi pară 
rău că nu am luat o decizie pe 
bază de fler. Dar în general e 
din orgoliu, de multe ori nu 
măsori. Este tot un feeling că 
ai luat o decizie greșită. Doar 
n-o să te apuci să măsori cât 
de greșită a fost... Cel mai bun 
lucru este să înveți și să n-o 
repeti. Vei măsura înainte să 
fii pus în fața unei decizii 
similare. Atunci vei măsura, 
ca să nu te întorci la greșeala 
anterioară“. 


„Flerul contează din ce în ce 
mai putin pe măsură ce acu- 
mulezi experienţă. Dar, initial, 
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da... Dacă ne uităm la istorie, 
până la urmă marile afaceri au 
avut partea lor de fler, plecând 
din secolul al XIX-lea încoace. 
Astăzi, marile afaceri au 
nevoie de din ce în ce mai 
putin fler“. 


VALERIU NISTOR 


SOAR MANAGEMENT 


„Am susținut întotdeauna că 
afacerile sunt matematică și nu 
filozofie, și că diminuarea ris- 
curilor este responsabilitatea 
oricărui conducător al unei 
structuri. În același timp, fără 
pionieri dornici să își asume 
riscuri mari pentru beneficii 
dificil de cuantificat nu am fi 
ajuns niciodată, ca societate, în 
locul unde ne găsim astăzi. În- 
trebarea corectă este cum 
menţinem echilibrul între de- 
ciziile luate intuitiv și cele ba- 
zate pe analize factuale“. 


FLORENTIN 
BANU 


BANUINVEST 


„Cu Joe l-am prins pe Dum- 
nezeu de picior. Nici noi nu ne 
dădeam seama cum de am 
avut atâta succes deodată... Ne 
uitam în oglindă și ne gân- 
deam să nu tampim“. 


„Deci: eram plini de datorii și 
deodată ne-am trezit că 
[făceam 30.000, 40.000, 
50.000 de mărci pe lună. Si 
nu știam ce se întâmplă... 
Atunci a fost un alt moment 
de răscruce, pentru că nu am 
stiut să umblam cu un așa 
succes - și era foarte ușor să o 
luăm razna. Dar am rămas în 
echilibru. Am fost rationali. 
Unchiul meu, care era asociat 
in acest business, avea o 
Dacie și i-am spus că nu-l 
mai crede lumea... Ne-am luat 
un Cielo fiecare: eu, unchiul și 
directorul de vânzări. După 
care, următorul pas a fost să 
ne luăm o mașină care con- 
suma 14 litri de benzină pe 
suta de kilometri. Era o 
mașină puternică, Nissan 
Maxima. A pătimit mult prin 
România“. 


RADU ENACHE 


CONTI HOTELS 


„O intuiţie e cea legată de 
lansarea programului de 2 
stele (Radu Enache investește 
intr-un lanţ de hoteluri de 2 
stele - n.r.). Noi lucrăm de 
patru ani la acest proiect, l-am 
analizat foarte serios. Sigur, a 
fost la început o intuiție că e 
nevoie de astfel de hoteluri...“. 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


„Când nu iau deciziile pe baza 
primei intuitii ajung să regret 
în final. Aproape mereu. Am 
exagerat putin, dar cred 
enorm in prima intuitie...“. 


„Cred că feelingul îl au toţi, 
dar liderul — eu îi spun «free 
yourself» —, liderul are și cu- 
rajul să-l lase afară“. 


„Am citit multe studii pe 
tema asta și sunt convins că 
de fapt creierașul ăla mic știe 
el de un milion de ori mai bine 
și mai multe lucruri decât ăsta 
mare, pe care eu l-am umplut 
cu carte. Și așa arată toate 
studiile. Deci, cu mult înainte 
de a înțelege, noi știm deja. 
Nu știu cum... după expe- 


Am susținut întotdeauna 


ȘI NU 


FILOZOFIE 


- VALERIU NISTOR — SOAR MANAGEMENT 


LIDERS) 


rienta, si nu a mea doar. De la 
maimuţă încoace. Acum sis- 
tematic mă ajută soția. Nu că 
aș asculta-o... (râde), dar e un 
mediu bun“. 


„Am fost șef de promoţie si 
mai citesc încă. Deci ar fi grav 
ca cineva să tragă concluzia, 
după ce am spus că feelingul e 
tot, că n-are sens să mai citim 
nimic. Feelingul ţi-l slefuiesti, 
ţi-l educi, dar contează . 
enorm, trebuie să-l asculti. Iti 
spune ceva foarte important“. 


MARIUS IVAN 


CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Intuitția e tot ceva înnăscut — 
este mirosul, este nasul pe 
care-l ai în afaceri. Adică vezi 
o oportunitate, vezi că e mo- 
mentul să iei decizia asta, iti 
faci tot felul de calcule, de sce- 
narii... Dar este și rațiune. De 
obicei sunt amândouă, legate“. 


„Dacă tu mirosi că zona aia se 
va dezvolta peste doi ani — 
pentru că, nu știu, se va face o 
autostradă sau cineva va dez- 
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volta nu-știu-ce proiect ori 
vezi că în Germania astăzi se 
vinde foarte bine îmbrăcă- 
mintea din cauciuc -, te gân- 
desti că o să vină si la noi 
acest trend. E o observaţie. 
Observatia înseamnă intuiție, 
intuiești ce o să se întâmple și 
la noi. Câteodată dai rateuri, 
s-ar putea să nu se întâmple 
atât de repede pe cât ai so- 
cotit, și atunci intervine 
rațiunea. Și începi să pui plu- 
suri și minusuri, astfel încât 
riscul să fie cât mai diminuat. 
Nu prea au fost totuși oportu- 
nități pe care să le miros si să 
nu merg pe ele și să-mi pară 
rău. Probabil că au fost multe 
oportunități, dar n-au fost 
însemnate sau nu le-am dat 
importanță, pentru că nu 
le-am considerat serioase“. 


MIHAI GHYKA 


MANAGER FMCG 


„Simţi uneori că ceva nu 
merge, că ti se spune «da» 
doar pentru că ești șeful. 
Atunci e mai bine să oprești 
proiectul și să întelegi ce se 
întâmplă, de ce simţi că există 
o reticenta. E greu, atunci 
când ești într-o luptă contra- 
cronometru...“. 


lt is all of these. 


Ati luat decizii 
curajoase, inova- 
toare, prin care 
ati schimbat 
regulile jocului 
pe piaţă? Ce rol 
au curajul si 
inovatia in 
businessul dvs.? 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 


„Eu vin în fiecare zi la serviciu 
și mă ocup de networking, de 
aruncat batu’ înainte, eu sunt 
responsabilul cu ideile nebune“. 


„Am douăzeci de idei în fie- 
care zi și mă duc și le sugerez 
hecărei companii. Jobul direc- 
torului general e să-mi spună 
«Eşti cam prost, du-te acasă. 
Foarte bune ideile tale, dar 
nu-i momentul, nu se 
otrivesc...». Sunt genul care 
are destulă energie să vină in 
fiecare zi cu 20 de idei, cu 
oate că ieri am luat-o pe 
cocoasa cu alte 20 sie clar ca 
nici cele de azi nu sunt toate 
otrivite... Dar din 440 de idei 
pe luna, o fi si una buna — iar 
rolul meu e de a aduce acea 
idee bună“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„Avem o planșă pe care noi 
|inem așa, grosso modo, evi- 
dlenta unde am fost pionieri: 
de la electronic banking, mul- 
ticash, pe urmă ING online, 
self banking, home banking...“. 


Eu vin în fiecare zi la 
serviciu și | 


de aruncat batu’ 
înainte, eu sunt 


h W, Ul N 


- RADU GEORGESCU - GECAD 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Dacă ne-am fi limitat la ceea 
ce am făcut în ziua întâi de 
existență a acestui business, 
atunci am fi fost... nici măcar 
un distribuitor, un prestator 
de servicii de sales&market - 
ing în piața farmaceutică, 
pentru un portofoliu de nișă 
din această piață. Dar, în timp, 
am devenit și un distribuitor 
de portofoliu complet, și un 
prestator de servicii de 
sales&marketing pe mult mai 
multe segmente decat pe nisa 
cu care am inceput, si un re- 
tailer — iar in retail am 
început să ne extindem și 
acolo lateral și am devenit de 
fapt health&beauty, nu numai 


LIDER) 


la ceea ce am 


facut in ziua intai de existenta a acestui busi- 


ness, 


un prestator de servicii 


de sales&marketing 
- DRAGOȘ DINU - A&D PHARMA 
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farmacie ș.a.m.d. Istoria sigur 
nu se va opri aici, dacă ne 
gândim că ieri, de exemplu, 
am lansat propriul brand de 
produse dermocosmetice. 
Ceea ce înseamnă iarăși un 
pas lateral către producție. 
Chiar dacă ea în sine este ex- 
ternalizată către alti 
producători. Brandul în sine 
este gândit de noi, lansat de 
noi, marketat de noi“. 


„E foarte greu să mai inovezi 
ceva spectaculos, dar încep să 
câștige cei care optimizează, 
cei care fac, din nișe, segmente 
de piață, cei care au o intele- 
gere foarte bună a comporta- 
mentului consumatorului. 
Nu-și punea nimeni problema 
de comportament al cosuma- 
torului în secolul al XIX-lea 
sau până pe la Al Doilea 


MONEY EXPRESS 


Război Mondial. Abia după 
aceea au început să apară 
întrebările. Era o societate «de 
pull», care trăgea“. 


ADRIAN AMARIEI 


AXONITE 


„Dan Mocanu, care a lucrat 
mai mulți ani pentru Micro- 
soft, are un background in- 
teresant... mi-a zis acum un 
an și ceva: «Adrian, tu nu ai 
companie de software, ci un 
atelier de creation»“. 


„Respectul pentru client e 
foarte important, pentru că 
dacă ne-am limita doar la ceea 
ce ne cere clientul nu ar mai fi 
mare creaţie, am fi doar o 
companie de outsourcing și 
atât... Dar mereu există o 


componentă extra — facem, să 
icem, 60-70% din ce e nece- 
sar în organizatiile-client si 
restul de procente facem 
chestiuni care nu sunt aplica- 
bile instantaneu în organizația 
respectivă. Explorăm, ne 
'ândim cum să creștem pro- 
dusul sau serviciul... Ceea ce 
facem noi e mesagerie enter- 
prise interactivă, adică bazele 
de date ale clienţilor nostri 

ipata o voce prin noi si 
icestia pot trimite mesaje 
personalizate, în volume mari, 
prin SMS și voce, iar cel care 
primește poate interactiona 
i1utomat cu baza de date res- 
pectiva, fie că e asigurator sau 
COO Dia. 


In ultima vreme am început 
să lucrăm, să căutăm să inte- 
legem ce anume influențează 
eficienta comunicaţiei. Pentru 
că poți să trimiti un mesaj 
cuiva și gata, te speli pe mâini, 

vărsat un mesaj în rețeaua 
de telefonie... (...) Astfel, am 
inceput să mă gândesc și să 
mă consult cu colegii mei pe 
1estiuni de cognitive science 
le tipul: care e contextul celui 
ire recepționează un mesaj. 
spre exemplu: din ce zonă so- 
cială/geografică vine. Tot felul 
de informaţii de acest gen care 
pot fi culese în timp real din 


diverse surse de pe Internet 
despre cineva. Atunci, înainte 
să livrezi mesajul, încerci să 
determini ce expresii, ce 
cuvinte folosesti în mesaj 
astfel încât să se potrivească 
cu profilul și mai ales cu con- 
textul celui care îl primește. 
Interesant e cum facem să 
găsim date publice pe Internet 
astfel încât să personalizăm 
cât mai tare mesajul creat și 
trimis... Putem să ne gândim 
la metode NLP de comunicare 
— și iată deja cum poți 
exprima un mesaj în patru 
feluri diferite...“. 


„E foarte greu să vinzi genul 
ăsta de inovaţie în România. 
Pe de o parte faci inovaţie, 
poate ești singurul din lume, 
dar lunar trebuie să plătești 
taxe la stat, chirie etc... ești 
confruntat cu realitatea de 
neocolit. Ce faci? Unde iti pui 


că rolul organizațiilor este 


- FLORIN TALPEŞ — SOFTWIN 
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il: 


poate esti singurul din 
lume, dar lunar TRI 


“= la stat, chirie 
etc. Ce faci? | 


Le bagi 


la inovatie? 
- ADRIAN AMARIEI — AXONITE 


mintea, resursele, timpul? Le 
bagi la inovatie?“. 


CONSTANTIN 
STROE 


AUTOMOBILE DACIA 


„Până în ’90, toate operațiunile 
de comerț exterior ale pro- 
duselor Dacia erau gestionate 
de o întreprindere de comerț 
exterior specializată — Auto 


154 MONEY EXPRESS 


Dacia — care imi lua comi- 
sioane foarte mari. Aproape tot 
profitul de pe produs mi-l luau 
ei. Eu nu mai aveam de unde 
face investitii, nu mai puteam 
face achizitii, nimic...“. 


„M-am uitat întâi la ce făceau 
ei acolo. Aproape nimic, după 
mine. Vorbeau o limbă străină, 
dar și eu vorbeam, întocmeau 
niște dosare, dar și eu puteam 
să le întocmesc. $i atunci 
m-am gândit că trebuie să fac 
ceva. Și am făcut. Am rupt 
relaţiile cu aceasta firma și am 
pus în schema de organizare a 
Dacia o direcţie specială pentru 
gestionarea exportului. Adică 
mi-am alcătuit propria direcție 
de comerţ exterior, formată din 
oameni din fabrică“. 


| 
| 


„Dacă ai fi întrebat, absolut | 


toți cei care aveau legătură cu 
Dacia prevedeau prăbușirea 
firmei. Și a mea, din postul de 
conducere... Ce a urmat? Am 
reușit să creștem și volumul 
exportului, și profitabilitatea. 
Și am mai făcut ceva: trimi- 
team oamenii din această 
echipă să vorbească cu clienţii 
noștri, cu partenerii, să vadă 
ce probleme aveau cu 
mașinile, să noteze aspectele 


i 
| 
i 


| 
| 


tehnice și să facă modificările 
sugerate de clienți asupra 
maşinilor fabricate“. 


FLORIN TALPEŞ 


SOFTWIN 


„Prin definiţie, un lider trebuie 
să aibă curaj, iar inovaţia... eu 
nu știu cine naiba mai ino- 
vează în ziua de astăzi... Când 
vorbești de companii precum 
BitDefender, da, acolo toată 
lumea e preocupată să 
găsească diferentiator...“. 


„Inovația este legată mai 
degrabă de cum poți să satis- 
faci mai bine nevoi decât le 
satisfac alții — nevoi ale 
pieţei. Aici e inovaţia. Noi 
când vorbim, de exemplu, de 
echipa noastră germană care 
se ocupă de sales, marketing 
și customer suport si de cea 
imericana, vedem că alea 
inovează puțin altfel. Ce 
inseamnă că inovează? Nu că 
duc știința marketingului 
inainte, ci că găsesc soluții 
unice. Ei nu inovează în sensul 
că produc noi tehnologii...“. 


„La noi e clar că inovaţia este 
o valoare de sus până jos în 


organizație. Îmi amintesc că 
acum un an și ceva a venit o 
echipă de profesori americani, 
studiau companii inovative și 
voiau să vadă care e procesul 
— adică dacă există procese 
care se repetă, prin care 
inovația e stimulată... Pentru 
că în America se zice că rolul 
organizațiilor este să ucidă 
ideile... Statistic vorbind, rolul 
corporației este nu să inoveze, 
să stimuleze inovaţia, ci să o 
ucidă. Asta e realitatea“. 


DAN OSTAHIE 


ALTEX 


„E o greșeală să nu te uiţi la ce 
se întâmplă pe piaţă, mai ales 
pe piețele evoluate. 
Bineînţeles că am făcut vizite 
destul de multe în străinătate 
și ne-am uitat la ce se 
întâmplă pe alte pieţe. Asta 
nu înseamnă că am copiat — 
asta înseamnă că am înţeles în 
ce stadii sunt alte piețe și am 
încercat să venim cu propria 
soluție — care a avut multe 
alte forme intermediare...“. 


„Ideea cu numele (Media 
Galaxy — n.r.) trebuie să re- 
cunosc că nu a venit integral 
din interiorul echipei. Galaxy 
a venit din interior, dar Media 
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a venit din afara echipei, de la 
consultanţi din afară, care au 
venit și — pe baza experienţei 
pe care au avut-o — ne-au 
spus: «OK, dacă doriţi o 
diferenţiere, atunci direcția în 
care va merge piața în 
următorii 20 de ani este 
multimedia. Mergeţi în acea 
direcție». Si cu toţii am fost 
de acord și am crezut în ea“. 


RADU ENACHE 
CONTI HOTELS 


„N-am avut nevoie să schimb 
regulile jocului, pentru că 
n-am inventat eu roata. Din 
contră, am furat regulile jocu- 
lui de pe piaţă, pentru că jocul 
pe care-l practicam înainte s-a 
dovedit ineficient. N-am avut 
de ce să schimb regulile jocu- 
lui de pe piaţă. Un lant hote- 
lier, dacă se respectă, trebuie 
să acopere toate cerințele 
pieței. Intrarea noastră pe 2 
stele a fost o chestiune legată 
de solicitarea pieței și de 
dorinţa noastră de a fi un lanţ 
care să acopere această solici- 
tare de servicii de 2 stele, așa 
cum lanţurile de renume, cu 
care noi nu ne putem com- 
para, de 4-5 stele, acoperă 
întreaga zonă de servicii. 
Același lucru îl facem și noi. A 
venit acum momentul pentru 
2 stele, pentru că am constatat 
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că există potential pe piață si 
am zis: «De ce să nu venim 
noi primii?». Faptul că am 
venit primii, într-adevăr, e o 
premieră pe piaţă... dar n-am 
inventat nimic. Încercăm să 
lansăm un brand consolidat, 
clar, cu o calitate a serviciilor 
foarte bine determinată“. 


DAN PASCARIU 
UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„N-am schimbat neapărat re- 
gulile jocului, pentru că regu- 
lile jocului sunt greu de 
schimbat și industria bancară 
e o industrie conservatoare. 
Poate am reușit să încep mult 
mai repede decât alții în 
domenii care după aceea au 
devenit foarte sexy“. 


„Sigur, în sistemul bancar nu 
poți să inovezi sau să inventezi, 
cum se întâmplă în tehnologie. 
Poţi să vii cu niște produse noi, 
cu niște produse care să te 
diferentieze fata de concurență 
la un moment dat. Imediat va fi 
copiată inițiativa respectivă. Eu 
nu cred foarte mult în acest lu- 
cru, mai ales într-o perioadă ca 
aceasta. E important să ai pro- 
duse care sunt competitive pe 
piață. Asta este extrem de im- 
portant. Și, din timp în timp, 


roata. Din contră, / 


pentru că n-am inventat eu 


à, pentru că jocul pe 


care-l practicam înainte s-a dovedit ineficient 


RADU ENACHE - CONTI HOTELS 


se tac promoţii — care promo- 
|ii, din punctul meu de vedere, 
nu sunt neapărat promoții care 
să creeze un avantaj competitiv 
extraordinar. Diferenţa va fi 
licută, în condiţiile in care se 
accentuează competiția, numai 
in calitatea serviciilor. În va- 
loarea oamenilor pe care îi ai, 
calitatea lor de profesioniști și 
(în capacitatea lor — n.r.) de a 
răspunde în fata clientului. 

Asta este primul lucru“. 


„Bank Austria a fost prima 
bancă ce a avut curajul să 
finanțeze imobiliarul in 
România, acum aproape zece 
ani. Asta a fost una. A doua — 
{in minte când am finanțat 
hompetrolul, celelalte bănci 
din piață erau foarte surprinse 
că am avut încredere și că am 
putut să structurăm 
tranzacțiile astfel încât să 


finantam. Am avut și curaj, si 
succes, se poate vedea“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„Am adus o grămadă de 
inovaţii, credem noi. Am 
încercat întotdeauna să facem 
în așa fel încât tot ce este nou 
să apară întâi la noi și apoi să 
fie copiat de alții. În mare 
parte am reușit, până acum...“. 


„De partea cealaltă, pe măsură 
ce am avansat, ne-am dat 
seama că n-o să putem să 
facem lucrul ăsta la toate 
tipurile de produse, la toate 
gusturile, la toate nivelurile 
de pret. Si atunci, treptat, am 
avansat voit intr-o anumita 
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- DAN PASCARIU — UNICREDIT TIRIAC BANK 


nișă, una care, am zis noi, ne 
aparține. Asta se cam 
întâmplă pe toate piețele 
mondiale. Tendinţa asta vine 
în general de pe piața nord- 
americană, care este, de de- 
parte, cea mai dezvoltată pe 
partea de retail — toate 
felurile de retail. Sigur că sunt 
foarte multe forte retrograde 
care încearcă să evite lucrul 
ăsta. Uitaţi-vă putin la ce se 
întâmplă cu producătorii de 
diferite bunuri care luptă 
împotriva hipermarketurilor 
— plecând de la premisa că 
hipermarketurile sunt vino- 
vate de lipsa de randament —, 
cu toate că lucrurile stau 
exact invers. E o atitudine 
balcanică și anormală“. 


ALIZ KOSZA 
FABRYO 


„Avem proiecte la Fabryo de 
care o să auziti... Idei care acum 
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au trecut de faza de concept, 
deja au ajuns în faza de meca- 
nism și o să ajungă în faza de 
pilotare în curând, într-o lună 
de zile. Și proiectez această 
idee pe termen nu lung, ci 
foarte lung, Și mi se pare o idee 
unică, extraordinară, care va 
crește businessul...“. 


„N-am schimbat neapărat re- 
gulile jocului pe piață, dar să 
ne asumăm un risc care să ne 
aducă creștere în categorie — 
da, asta am făcut-o. Atunci 
când am schimbat eticheta 
unui produs — de fapt la cere- 
rea consumatorului, pentru că 
targetul era foarte tânăr. Am 
făcut un studiu de piață, din 
studiu a reieșit că Tommy 
este super OK, este perceput 
-Tommy egal ketchup, 
ketchup egal Tommy — ca 
lider de piață. Produsul era 
livrat perfect — în zece ani nu 
se schimbaseră gustul și cali- 
tatea —, iar noi doream să 
facem inovaţie pe produs. Si 
am făcut un research pe con- 
sumatori, le-a plăcut absolut 
totul cu excepţia etichetei, 
fiind consumatori tineri și 
nonconformiști, exact cum 
era Tommy ca brand. Ne-au 
spus că este oribilă eticheta — 
era o rosiuta. Doamne, ce să 
facem?“. 


„Am făcut brainstorming cu 
agentiile, cu departamentul de 
marketing, și vânzări, cu cer- 
cetarea... Ce putem schimba la 
lommy? Nu vor nici o schim- 
bare, vor același produs, îl 
iubesc, îl consumă. Atunci 
ne-am decis să lansăm Tommy 
pizza, pentru că doreau un 
produs pentru pizza, dar cura- 
jul a fost cu etichetele — cu 
ingeraș, cu cornite, cu 
palariute... Tommy spicy, care 
este o rosie ca o cometă care a 
luat foc... Atunci am insistat si 
nu am cedat — toată echipa, 
pentru că conducerea din afară 
avea altă cultură. În Austria, un 
asemenea ambalaj ar fi fost un 
esec total. Dar noi știam cum 
este... A fost o chestie de fler, 
de intuiţie — dar era un con- 
sens total —, și am lansat 
l'ommy cu noile etichete, iar 
ista a generat o creștere cu 
38% pe categorie, ceea ce a 

fost un succes“. 


„Dar Tommy a fost și un act 
de curaj, pentru că experți din 
străinătate, experți din com- 
panie nu au susținut proiectul. 
loi am crezut foarte mult... 
Mie îmi place și în continuare, 
superb. Eu cumpăr numai 


Tommy și Poiana, de când 
eram la Kraft... detergentul 
Ariel și Pampersul... Primul 
pampers l-am vândut eu și 
echipa mea, vindeam la bucată, 
în farmacie...“. 


FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 


„În cazul nostru, când ne-am 
înființat, aveam alături o 
echipă de avocaţi foarte com- 
petenti și o echipă de opt 
parteneri în acel moment, 
experimentați, camarazi, care 
lucraseră împreună și care lu- 
crau într-o echipă omogenă. 
Aveam clienți renumiţi, 
portofoliu relativ fain... Ce ne 
lipsea era un brand pe 
măsură. Zic eu că aveam 
conţinut, dar n-aveam 
etichetă. Anii ăștia ne-am 
concentrat și pe ideea de 
promovare, de construcție a 
acestui brand, plecând de la 
premisa că și munca 
avocatiala este de fapt un 
produs. Și că trebuie, dincolo 
de calitățile lui intrinseci — 
mă refer la calitatea 
prestatiilor noastre —, să fie 
foarte frumos promovat, fru- 
mos ambalat și să capete o 
anumită identitate. Cred că 
este unul dintre domeniile în 
care am fost inovatori sau cel 
putin mai atenți...“. 
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EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„În 1995 am cumparat o fabri- 
ca in Italia... A fost greu chiar 
să convingem băncile să ne 
acorde creditele... Noroc că 
ne-a aprobat o bancă străină. 
Trebuie să spun că în perioada 
când am semnat contractul 
am slăbit cinci kilograme 
într-o săptămână... dar tran- 
zactia a fost un succes“. 


„Teoria noastră e putin cu 
forța, mult cu mintea. Noi 
avem sisteme informatice ex- 
trem de performante, compli- 
cate, inginerilor le trebuie 
două luni ca să priceapă aceste 
sisteme. Unora le e frică, 
renunță, se sperie“. 


FLORIN 
ANDRONESCU 


SANADOR 


„Indiferent cine ar vrea să con- 
struiască o afacere are două po- 
sibilitati: se duce pe piaţa com- 
petitiva si se bate cu jucatorii 
deja existenti sau depisteaza 
anumite nise. Din punctul meu 
de vedere, nisa pe piata este cea 
mai buna solutie pentru orice 
fel de afacere. O nișă este la 
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început mică, dar, dacă știi cum 
să formezi piață pe segmentul 
respectiv, ea poate nu doar să 
crească, dar și să se transforme 
într-o piață de sine stătătoare, 
așa cum sunt cele consacrate“. 


„Piaţa clasică românească de 
electronice și electrocasnice a 
acelor vremuri (1992 — n.r.) era 
distribuţia către foarte multe 
magazine din sectorul de stat. 
N-a existat o rețea, același 
nume, același tip de magazin, 
aceleași culori folosite, același 
gen de produse, același fel de 
vânzare... Nisa pe care am des- 
coperit-o noi (Flanco — n.r.) a 
fost crearea unei rețele proprii 
de magazine. Când am început 
să deschid magazine, am des- 
chis în primă fază 14, după care 
— cu capitalizarea Oresa —, 
până la 50 și a fost prima rețea. 
Exemplu copiat ulterior și de 
alții. De ce? A fost o nișă, ai 
deschis-o și ai transformat-o 
în piață pe care au venit ceilalți 
competitori. Nu i-as spune 
neapărat fler. Este mai degrabă 
capacitatea de a depista, de a 
înţelege ce înseamnă o nișă, de 
a intra pe ea și de a o dezvolta“. 


„Un alt exemplu este creditul 
de consum, iar în cazul ăsta 


chiar că am putea spune că am 
creat nișa pe care am dezvoltat 
piata dintr-o nevoie de a vinde 
mai mult. Veniturile erau ex- 
trem de reduse și atunci am 
forțat un pic și am creat această 
nișă a vânzărilor cu plata în 
rate. O nișă dezvoltată de noi, 
din interiorul Flanco. Ulterior, 
sesizând potenţialul acelei 
nișe, am desprins vehiculul 
credit de consum. Credisson a 
început să creeze piață, după el 
au venit și alții. Am plecat în- 
tr-o zonă unde mai nimeni nu 
voia să se îndatoreze. Cine ar fi 
făcut-o cu ușurință? Cine s-ar 
fi îndatorat cu ușurință în anii 
'94-'95? Nimeni“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Cred că, în ceea ce ne privește, 
exemplul cel mai elocvent de 
schimbare a regulilor pieţei 
este crearea unei practici mo- 
derne de litigii. Noi am fost 
primii care, în anul 2001, 
ne-am propus ca prin fuziona- 
rea cu cabinetul de avocatură al 
doamnei Ana Diculescu-Sova 
să creăm premisele profesion- 
ale, logistice și manageriale de 
abordare a litigiilor de busi- 
ness dintr-o perspectivă mo- 
dernă și de anvergură. Model 
care a fost urmat apoi de prin- 
cipalii noștri competitori“. 


Tommy a fost și 
experți din străinătate, ex- 
perti din companie ÑU AU 


- ALIZ KOSZA - FABRYO 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Un exemplu de firmă la nivel 
global care a modificat mode- 
lul general acceptat pentru in- 
dustria respectivă este Dell — 
a eliminat complet interme- 
diarii si a construit un model 
de vânzare direct la utiliza- 
torul final, reconfigurând toată 
industria hardware IT. In 
România, majoritatea mode- 
lelor de afaceri sunt copii ale 
unor modele generate în 
economiile avansate, acum 20 
sau chiar 40 ani. Deocamdată, 
mergem pe cai bătătorite si 
încercăm să ardem etapele 
evolutive“. 


„Am decis (după Xerox Austria 
— nr.) că acum e momentul să 
îmi fac propriul business. Cred 
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- FLORENTIN BANU — BANUINVEST 


că peste 3-4 ani, când m-aș fi 
întors după restructurarea din 
Italia (Xerox Italia — n.r.), ar fi 
fost prea târziu pentru afaceri. 
Acum trebuie să valorific și ex- 
perienta mea, și a partenerilor 
mei, un român și un austriac. 
M-am întors pentru că îmi 
lipseau foarte mult prietenii, 
România, Bucureștiul. Ar fi 
principalul motiv... Al doilea ar 
fi faptul că (cei de la Xerox — 
n.r.) voiau să preiau o altă 
operațiune de același fel în 
Italia. Iar eu voiam să încerc 
ceva pe cont propriu, după zece 
ani de funcții executive în 
Xerox. După Italia era prea 
târziu să o iau de la început, în 
orice caz în România. Nu im- 
posibil, dar mai greu“. 


„Cred că multora le lipsește 
curajul, capacitatea să își 
asume riscuri. Există multă 
teamă de ceea ce ni se poate 
întâmpla în viitor, din diverse 
motive. Cei mai multi trăiesc 
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în trecut sau în viitor, uitând 
prezentul. Cine are curiozi- 
tatea să citească, să se in- 
formeze, va afla din nume- 
roasele studii că trăim practic 
cea mai prosperă etapă din 
viata României si a planetei. 
Un exemplu: numărul de 
războaie este mai mic cu 40% 
fata de acum 35-40 de ani. 
Din punctul de vedere al pros- 
peritatii, al bogatiei si al 
ocaziilor care ni se ofera, 
trăim in cea mai prosperă pe- 
rioada a omenirii. Că avem di- 
ficultati, sigur... Dar dacă ne 
uităm în istorie, observăm că 
omenirea a trecut mereu, 
mulțumită inteligenței și 
nevoii, peste toate... Avem 
mult mai multe posibilități de 
a depăși dificultățile și șansele 
de a trece peste ele sunt mai 
mari. Drumurile ușoare duc la 
rezultate modeste“. 


FLORENTIN 


BANU 
BANUINVEST 
„M-am întors din Austria în 


’95 — asta a fost una din deci- 
ziile strategice ale vieții mele“. 


„In Austria aveam un statut 
stabil — eram antrenor de 


badminton și taximetrist. 
Dacă mă întorceam în Româ- 
nia și dădeam chix, într-un 
fel sau altul, nu mă mai 
puteam întoarce în Austria. 
Drept de muncă, drept de 
şedere... Am jucat pe o carte 
am zis «ori la bal, ori la spi- 
tal». Sia fost o decizie buna. 
La Joe (producătorul napoli- 
tanelor Joe, vândut către 
Nestlé — n.r.) nu trebuia să fii 
optimist, pentru că mergea 
totul de la sine. Nu vă puteți 
imagina... La 3 dimineaţa se 
puneau mașinile la coadă, ca 
să ne ia producția. Nu aveai ce 
să gresesti foarte mult“. 


„La Artima am început cu 2 
milioane de euro, banii mei — 
şi am crezut că am bani... Am 
făcut niște calcule super- 
puerile și am crezut că de la 
cinci magazine intru pe break 
even. Nici pomeneală... La 
zece magazine am intrat pe 
break even, dar între timp 


mi-am diluat participatia de la 
100 la 27%“. 


MARIUS GHENEA 
PCFUN 


„Cred că cel putin în două-trei 
ocazii am participat, alături de 
echipele coordonate de mine, 
la schimbarea regulilor jocului 
pe piața relevantă —, iar în anu- 
mite cazuri chiar la schimbarea 
paradigmei de business în acea 
industrie. Primul exemplu ar fi 
dezvoltarea vânzărilor de 
PC-uri către consumatorii per- 
soane fizice în prima parte a 
anilor ’90 în România, pe- 
rioadă în care toate companiile 
asamblatoare și distribuitoare 
de PC-uri se concentrau pre- 
ponderent pe clienții companii 
de stat. Această mișcare pro- 
pusă de noi a fost una 
câștigătoare — am devenit lid- 
eri de piață în trei ani. A fost 
evident urmată si de alții, dar 
compania noastră a păstrat 
prioritatea și supremația“. 


 LIDERSI 


But it is more besides: 


Orice criză e, și pentru lider, 
si pentru organizatie, 

o experientd durd. Care a fost 
ced mai mare crizd prin care 
a trecut compania dvs. ? 
Ce-ati învățat din ea? 


DINU PATRICIU 


ROMPETROL 


„Eu nu cred ca o corporatie 
poate spune că operează pe un 
anume platou: descrești sau 
crești, iar într-un proces con- 
tinuu de creștere, pentru a te 
feri de descrestere, mereu apar 
crize. Viața unei corporații 
este o chestiune de criză. 
Criză de creștere, criză de dez- 
voltare, criză de lichidităţi, de 
supralichiditati... Niciodată nu 
operezi liniar“. 


„O corporație nu-i o masi- 
nărie. O corporație este un or- 
ganism viu, cu o viata a lui, 
care trece continuu prin 
situații neașteptate. Sigur, 
bugetele și business planurile 
sunt un instrument de mă- 
sură, sunt absolut normale — 
dar eu n-am văzut corporație 
pe lumea asta care să-și în- 
deplinească bugetul. Sau dacă 
își îndeplineșete doar bugetul 
e ceva care nu e în regulă — 
sau îl face peste, sau sub. 


„Oamenii sunt un factor im- 
portant aici: 70% din fuziu- 
nile și achiziţiile făcute în lu- 


N-au fost succese. Si asta se 
întâmplă din cauza incompati- 
bilitatii de cultură de corpora- 
tii. Iti faci un plan al unei 
achizitii si-ti faci un plan de 
integrare — in realitate, 
niciodată n-o sa iasă cum ai 
planificat. $i atunci capaci- 
tatea de adaptare pe parcurs 
este extrem de importantă si 
asta tine de flexibilitatea, de 
inteligenta si coerenta echipei 
de management, care trebuie 
să ia mereu decizii în afara 
unui cadru preprogramat 

și evident pe baza unei vi- 
ziuni, pentru că știm care ne 
este scopul...“. 


„Când am preluat Dyneff-ul 
am fost convinși că în primele 
șase luni îl punem pe roate. 
După primele șase luni am 
descoperit că un american nu 


trebuie să 
simtă momentul de criză 


- FLORIN ANDRONESCU — SANADOR 
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me în ultimii ani n-au reușit. 


poate conduce o firma frantu- 
zeasca: pur si simplu nu se 
poate, pentru că fenomenele 
de respingere culturală sunt 
foarte puternice. A trebuit să 
angajăm un alt om cu expe- 
rienta internațională, dar for- 
mat în Franța, capabil să com- 
patibilizeze cele două 
organizații — și am pierdut 
primele șase luni. Iar după ex- 
perienta cu acest om — care 
are experienţă internațională, 


închipuit (...). La înce- 


put ne-am pus proble- 
ma eficientei și nu a 
compatibilitatii cultu- 
rale - ȘI AM GREȘIT 
— DINU PATRICIU — ROMPETROL 
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nu e francez, dar e format cul- 
tural in Franta —, cel de-al 
treilea pe care l-am pus a fost 
chiar un francez — cu expe- 
rienta internațională. De-abia 
al patrulea a reusit...“. 


„Orice tara este specială, 
operăm în 12 tari, și pot să vă 
spun că realitatea este per- 
fect diferită în toate cele 12 
tari. De altfel, una dintre 
greșelile pe care le fac marile 
corporaţii este de a căuta să 
impună un «pat al lui Pro- 
cust» peste tot unde se im- 
plantează. Eu zic că specifici- 
tatea Rompetrol-ului constă 
în faptul că am găsit modelul 
care ne permite să ne adap- 
tăm. Revin la experienţa cu 
Dyneff-ul, pentru că în doi 
ani am ajuns la rezultate pri- 
vind creșterea pe care ni le 
propuneam în primul an. Am 
reușit, dar a fost mult mai 
greu decât ne-am fi închipuit, 
nu din cauze financiar-econo- 
mice, ci culturale. La început 
ne-am pus problema eficienţei 
și nu a compatibilitatii cultu- 
rale — și am greșit“. 


„Calitatea principală a lideru- 
lui român e că este mai pregă- 
tit decât cel al multinationa- 


lelor in capacitatea de a in- 
frunta crizele, de a actiona in 
conditii de decapitalizare... Cu 
un CFO al unei mari corporatii 
multinationale pus sa opereze 
într-o companie românească o 
dai în bară în primele 30 de 
zile, pentru că el știe să 
gestioneze în condiții de 
echilibru și cu un anume 
rating al companiei. In 
condițiile în care ratingul va fi 
mult mai scăzut și contextul 
financiar-economic mult mai 
fluid va fi debusolat. Nu-ti 
folosește la nimic“. 


„În schimb, un CFO care a 
acționat într-o companie care 
creștea, era decapitalizată în 
același timp și încerca să 
supraviețuiască adunându-și 
resursele cât mai eficient cu 
putință, este un cu totul alt 
tip de om. Leadership-ul ro- 
mânesc, cel care crește în 
spațiul de business românesc, 
este foarte flexibil, evident, 
foarte capabil de a se mișca 
într-un spațiu supraregle- 
mentat haotic și în fața biro- 
cratiei de sute de ani, ca-n 
vestul Europei, sau în spațiul 
libertăţii de întreprindere, 
cum e societatea americană. 
Astea sunt caracteristici năs- 
cute dintr-un anumit tip de 
evoluţie. Dar sunt și calități“. 


FLORIN 


ANDRONESCU 
SANADOR 


„În viata oricărei afaceri sunt 
momente de criză, în mod 
cert. De obicei în situații mai 
putin faste ale unei afaceri, 
multă lume implicată în 
businessul respectiv se 
gândește la o soluție. Nu o să 
accepti niciodată că poate e o 
perioadă în care va merge mai 
rău, dar speri că ulterior va 
merge mai bine. Și atunci iei 
altă decizie. Ei bine, con- 
ducătorul acelei organizații 
trebuie să simtă acest mo- 
ment de criză și să se 
inarmeze, cu orice fel de in- 
strument crede de cuviință, 
pentru a-l depăși“. 


ALIZ KOSZA 


FABRYO 


„În permanență sunt momen- 
te de criză... să mă gândesc... 
Pot să vă dau un exemplu din 
experiența achizițiilor pe care 
le-am făcut. N-aș dori neapă- 
rat să dau nume de companie. 
Au fost patru achiziţii în trei 
ani de zile, au fost fuziuni, a 
fost integrarea companiilor, 
s-au suprapus posturi, joburi, 
oamenii s-au simţit frustrati 
pentru că au fost pe de-o 
parte abandonaţi de fostul 
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proprietar, «vanduti» cu com- 
panie cu tot, si atunci am tre- 
cut prin momente de criză, 
când componenta emoţională 
le-a tulburat minţile“. 


„S-a creat o situație de criză la 
nivel de resurse umane. De la 
o persoană a plecat un zvon că 
se va desființa divizia nu- 
stiu-care, nu-stiu-ce se va 
întâmpla... Și atunci au demi- 
sionat în masă. Asta a fost, să 
zicem, o situaţie de criză — 
când demisionează 12 oameni 
într-un departament-cheie“. 


„Atunci a trebuit să gestio- 
năm preluarea controlului pe 
divizia respectivă într-o săp- 
tămână. Și am făcut-o. Asta 
este... Ne-am făcut dinainte 
un plan de acțiune, ne-am 
strâns tot managementul — 
managementul companiei 
achiziționate și managemen- 
tul nostru — și am pus plu- 
surile, minusurile, riscurile pe 
perete și am desemnat oameni 
din ambele companii care au 
gestionat. Ne-am implicat 
personal, fiecare din echipa de 
management, în gestionarea 
acestei situații. Am rezolvat 
problema. Important era să 
preluăm controlul pe busi- 
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ness, ceea ce s-a si întâmplat. 
A fost o situaţie de criză, dar 
în asemenea momente te poţi 
aștepta la așa ceva, nu a fost o 
surpriză totală“. 


„Situaţie de criză, de exemplu, 
a fost într-o altă companie, 
prin anii ’97-’98, când cursul 
valutar a luat-o razna, erau 
niște fluctuații incredibile. Şi 
atunci a fost un moment foar- 
te critic. Am evaluat situația 
și am considerat că, dacă 
închidem două luni compania, 
trimitem oamenii în concediu 
și nu vindem, pierdem mai 
puțin. Și a fost decizia corectă. 
Așa am făcut“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„În criză, da, în criză nu poţi 
să aștepți, sunt decizii care 
trebuie luate pe loc. Si iarăși, 
acesta este un atribut care tine 
de leadership“. 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Au fost crize care au apărut 
având în vedere situația de pe 
piața noastră, care e o piață 
tânără. Când a căzut leul din- 


| 
| 


tr-o dată, când iti luai salariul 
si trebuia să te duci imediat să 
cumperi cu el totul, pentru că 
a doua zi, sau peste o săptă- 
mână, cu salariul ăla cumpărai 
jumătate... Atunci aveai bani, 
aveai produse și schimbai 
prețul în fiecare zi. Au fost 
pierderi uriașe. Nu ne-am 
descurajat. A fost perioada 
când dobânzile la bănci erau 
de 60-70%, după care au 
ajuns la 140% și tot așa... 
Aveam credite de la bănci: 
vedeam dintr-o dată nu că 
muncim fără profit ci că 
muncim ca niște sclavi ca să 
dăm banii la bancă. Trebuia să 
muncesti cu o productivitate 
maximă ca să returnezi credi- 
tele cu acea dobândă uriașă“. 


„Și când am pierdut bani 
mi-am dat seama că, așa cum 
i-am făcut odată, așa îi pu- 
team face în continuare. Nu 
am avut niciodată problema că 
mă voi descuraja, pentru că 
sunt un luptător“. 


„Eu am învăţat un lucru: 
daca-ti faci treaba și mergi 
înainte cu o strategie clară de 
business, având produse de 
calitate, indiferent ce s-ar 
întâmpla, vei merge înainte“. 


să subestimezi 
dificultățile pe care |! 


- ION NESTOR — NNDKP 


ION NESTOR 
NNDKP 


„NNDKP trece în prezent 
printr-o perioadă de creștere 
rapidă, care ne obligă să facem 
fata unor semnificative proble- 
me organizatorice, de resurse 
umane și de management, in- 
clusiv management financiar, 
cu care ne-am mai confruntat 
în trecut. Practic, este vorba de 
trecerea către o organizație de 
tip corporatist, pe alocuri 
puțin conformă specificului 
activității avocatiale și, în ge- 
neral, specificului oricărei ac- 
tivitati desfășurate în cadrul 
unei profesii liberale. De aici 
au decurs, în mod inerent, o 
serie de conflicte latente, care 
au trebuit soluționate. Dacă 
am învățat ceva din această pe- 
rioadă e că nu trebuie niciodată 
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sa subestimezi dificultatile pe 
care le poate genera manage- 
mentul succesului“. 


CONSTANTIN 


STROE 
AUTOMOBILE DACIA 


„Timp de zece ani — între 
1990 și 2000 — am traversat 
numeroase crize. Mi-e și tea- 
mă, pentru sănătatea proprie, 
să le rememorez. Cea mai 
mare a fost cea în care am fost 
obligat să restructurez socie- 
tatea — adică să renunţ la 
16.000 de salariați. Era vorba 
de 16.000 de oameni, nu de 
16.000 de bagaje. Cum a fost? 
De coșmar...“. 


„Aveam, la începutul lui 1999, 
27.590 de salariați. N-o să uit 
câte zile o să mai am, mai de- 
grabă îmi uit ziua de naștere. 
Până la 2 iulie ar fi trebuit să 
concediez cei 16.000 de oa- 
meni. Am făcut 19 variante 

de lucru... Ce să vă mai spun, 
tevatură mare. Nu mi-o cereau 
francezii, ci guvernul meu“. 


„Păi în 60 de zile eu n-aș fi 
avut timp nici măcar să scriu 
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cele 16.000 de nume, ca să 
nu mai zic că nu mai aveam 
timp să mă mai uit la perfor- 
manta, la cine a plecat la 
pensie, la cine a rămas, la 
nimic... Disperat, am inter- 
venit pe lângă Guvern — 
Radu Vasile era atunci pre- 
mier — sia fost scoasă o ho- 
tărâre prin care mi se dădea 
voie să fac restructurarea 
etapizat, pe patru ani“. 


„Primii au plecat cei care in- 
trau la pensie sau se aflau a- 
proape de vârsta de pensio- 
nare. Și uite așa, în trei etape, 
au plecat cam 3.500 de oa- 
meni. Totul a decurs bine 
până când nu am mai avut 
de-a face cu pensionari — ar 
fi trebuit să dau afară oameni 
tineri. Cum să fac, cum să 
fac? M-am întâlnit cu sindi- 
catele și am întocmit 
împreună niște clasamente 
valorice, cu nume, cu număr 
curent. Clasamentele erau 
afișate în ateliere, în secţii... 
Cine era pe ultimul loc intra 
în fibrilatie. Ei, si acum, ce 
s-a întâmplat a fost o nebu- 
nie întreagă. Cel de pe ulti- 
mul loc își schimba compor- 
tamentul, își îmbunătățea 
performanţa, noi modificam 
clasamentele. Și uite așa, de 
mai multe ori... Până la urmă, 


plecau cei care se aflau pe 
ultimele locuri la momentul 
in care trebuia efectuată 
reducerea de personal. Mai 
venea câte unul la mine, să îl 
salvez de la concediere. Păi 
cum să îl salvez eu? Clasa- 
mentele erau făcute cu știin- 
ta tuturor, cu semnăturile 
tuturor. Așa am fost scutit de 
o treabă părtinitoare“. 


„Și a mai fost ceva: pe lângă 
Renault, în curtea fabricii 
funcționau multi furnizori 
care făceau, și ei, recrutări — 
așa că pe cei pe care îi conce- 
diam îi trimiteam întâi la 
furnizori. Multi au fost an- 
gajati așa — cam 3.500, daca 
imi aduc bine aminte“. 


Momente de criză erau și cele 
in care mă confruntam cu 
inflație de 1.500% și trebuia 
să tin întreprinderea. Eram 
presat să măresc prețul la 
mașini, ca să recuperez din 
pierderi. Eu nu voiam, pentru 
că eram conștient că nu 
mi-ar mai fi cumpărat nimeni 
mașinile. Și atunci închideam 
uzina sau eram nevoit să o 
vând pe nimic... Sunt mândru 
de ce am lăsat acolo“. 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 


„După vânzarea RAV am 
luat-o de la capăt cu patru 
companii și acum există trei. 
Pentru că noi am pornit și un 
call centre... N-a fost neapărat 
un eșec — dar și eșecul e parte 
din viață. Anul trecut m-am 
angajat, în momentul în care 
am devenit președinte ARIES 
(Asociaţia Română pentru In- 
dustria Electronică și Software 
— n.r.), să unesc ARIES cu 
ANIS (Asociaţia Patronală a 
Industriei de Software și Ser- 
vicii — n.r.). Acum o lună am 
recunoscut că n-am reușit și 
am spus: a fost un eșec. N-am 


E 
TIMP DE ZECE ANI 
- între 1990 si 2000 - am 

traversat numeroase crize. 
MI-E ȘI TEAMĂ, PEN- 
TRU SĂNĂTATEA PRO- 


PRIE, să le rememorez 
- CONSTANTIN STROE — AUTOMOBILE DACIA 
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— DAN OSTAHIE — ALTEX 


o problemă în a recunoaște 
eșecul, în a-l accepta, în a mi-l 
asuma. Știi cum e, oamenii 
destepti învață din greșelile 
altora, oamenii proști nu 
învață nici din ale lor“. 


DAN OSTAHIE 


ALTEX 


„Au fost mai multe momente 
dificile, iar lecţiile nu înce- 
tează să apară. Ultima proble- 
mă majoră este cea a persona- 
lului, și ce m-a preocupat cel 
mai mult în 2007 a fost stabi- 
lizarea echipei. În 2007, prin- 
cipalele decizii s-au concen- 
trat pe motivarea echipei și pe 
stabilirea key performance 
indicators, care să creeze mo- 
tivatie. Dacă în 2006-2007 
turnoverul urca undeva la 40- 
45%, în primul trimestru din 
2008 s-a redus sub 20%. Am 
reușit practic într-un an — 
2007 —, după ce am terminat 
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toată reorganizarea proceselor, 
după ce am făcut trainingurile 
cu personalul, să consolidăm 
echipa prin stabilirea unui 
plan coerent de bonusare si 
prin acești key performance 
indicators în care să se 
regăsească fiecare, atât în 
efort, cât si în retribuție“. 


„Întotdeauna când am o pro- 
blemă majoră mă duc la căr- 
tile de business. As putea să 
spun despre ultima, pe care 
am citit-o anul trecut, când 
m-am confruntat cu o proble- 
mă relativ importantă la 
nivelul echipei. Au plecat 
câțiva manageri în 2007. 
M-am dus către unul dintre 
cursurile de resurse umane de 
la Harvard, din care mi-am 
extras câteva idei esenţiale. 
Iată una: nu ai nevoie de ma- 
nageri care să fie Michelan- 
gelo. Ai nevoie de niște 
manageri care să cunoască 
businessul și care să execute 
un program corect. Cu alte 
cuvinte, dacă vrei să ai o 
echipă puternică, nu ai nevoie 
neapărat de Maradona“. 


„Haideţi să traducem altfel: 
sunt obiective mari care pot fi 
atinse dacă ai o echipă solidă, 


a pa 


nu neapărat dacă ai vedete. 
Asta nu înseamnă că vedetele 
nu te ajută — vedetele sunt 
bine venite —, dar nu 
inseamnă că fără ele nu se 
poate. Asta e prima chestiune 
care mi-a arătat că există 
soluţii. Și că soluţia trebuie să 
o caut mai întâi în organizație, 
nu la agenţiile de HR“. 


„Am început să citesc cursul 
de la Harvard după ce am 
esuat practic cu o agenție de 
head hunting. N-am sesizat 
un lucru esențial la această 
agenţie. Incepusem colabora- 
rea în 2006 cu o anumită 
echipă, am semnat un con- 
tract. Și a fost o criză majoră 
a pieţei de HR, ca în toate 
sectoarele, în 2006-2007. La 
un moment dat, ceea ce 
agenţia îmi propunea nu era 
compatibil cu compania 
noastră, iar eu nu remar- 
casem un lucru esențial: chiar 
la ei se schimbase echipa de 
trei ori. Cu alte cuvinte, se 
diluase înțelegerea lor față de 
nevoile noastre. Imi dădeam 
seama că nu înţeleg nici pe 
departe nevoile mele, nu 
aveam timp să încep re- 
crutarea cu altă companie, era 
perioadă de vară, piaţa punea 
o presiune foarte mare pe 
departamentul HR...“. 


„A fost o circulație mare de 
manageri în multe sectoare și 
atunci mi-am zis: «Ia o pauză 
și încearcă să înţelegi ce se 
întâmplă». Și am pus mâna pe 
mai multe cărți, dar cea pe 
care am citit-o mai mult e 
unul dintre cursurile de HR de 
la Harvard. Era acolo un expo- 
zeu despre filozofia unui bun 
CEO. Adesea, un CEO foarte 
performant în Statele Unite 
eșuează în companii din Eu- 
ropa din cauză că nu înţelege 
aspectele locale, iar cartea 
făcea o pledoarie pentru nu- 
mirea unui CEO care cunoaște 
organizaţia, chiar dacă nu e 
atât de bine pregătit tehnic, și 
pentru aducerea unor «teh- 
nici» din exterior sub el“. 


„Importantă a fost una dintre 
teoriile lui Jack Welch despre 
rotația pe orizontală si despre 
mecanismul de intercalare a 
echipei: oameni care au expe- 
rienta organizațională, deci din 
interior, combinati întotdeauna 
cu seniori aduși din afară, dar 
care să primească atât dea- 
supra, cât și dedesubt sprijinul 
pentru integrare. Organizația 
noastră nu este nici pe departe 
una perfectă, care să răspundă 
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tuturor standardelor, cu norme 
interne puse la punct: nu 
putem sa aducem un senior din 
Germania, să-l punem pe o 
poziție similară și el să 
funcționeze. Va avea multe 
handicapuri, îi vor lipsi multe 
instrumente care nu pot fi 
înlocuite decât cu oameni care 
cunosc foarte bine organizația 
și care pot să-l susțină. Dacă 
vine cu zece idei bune, dar nu 
reușește să comunice cu cine 
trebuie și n-are suport, atunci e 
blocat, deși e bun tehnician“. 


„Mi-am dat seama că head 
hunterii n-o să-mi rezolve 
problema pentru că noi aveam 
o problemă cu piața. Și m-am 
întors către propria organiza- 
tie. Mi-am dat seama că eu, de 
fapt, stau pe o comoară din 
care nu scot valorile: pe oa- 
menii foarte valoroși care stă- 
teau de mult timp pe o anu- 
mită poziție, făcându-și treaba 


timpul ăsta TR. | 


- DAN PASCARIU — UNICREDIT ŢIRIAC BANK 
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foarte bine, i-am transferat pe 
laterală, să conducă alte de- 
partamente. Am făcut deci 
anumite mișcări pe orizontală 
prin care am reașezat echipa. 
Un exemplu: aveam un direc- 
tor de achiziții care stătea 
peste trei directori foarte 
buni, iar în alte părți aveam 
hemoragie. Acolo era blocată 
organizația: când ai o piramidă 
cu oameni buni, aia stă pe loc. 
Și atunci am luat de acolo și 
am pus în vârf oameni cu ex- 
perienta, pe care organizația 
îi cunoaște, ei cunosc orga- 
nizatia și-și asumă decizia. 
Apropo de crize: organizația 
era în criză, au plecat mai 
mulți manageri — nu foarte 
mulți —, posturile erau date la 
recrutat... Dar am sesizat ulte- 
rior că, de fapt și de drept, 
agenția de HR cu care lucram 
eu era într-o moarte clinică: ea 
însăși suferea de o problemă 
de personal. Jar la mine erau 
oameni foarte valoroși, cu care 
lucram de foarte mult timp, 


tacuti, care-și făceau treaba 
zilnic, de mare valoare, dar 
care, pentru că erau în același 
departament, se blocau...“. 


„In momentul în care piața a 
scăzut, dacă vă aduceți amin- 
te, discursul a fost public încă 
din luna martie. Am pregătit 
organizaţia pentru acest lucru, 
am spus din start că vânzările 
vor scădea. Mi-aduc amine că 
aveam întâlniri cu șefii de 
magazine... Si, chiar înaintea 
lunii mai, deja avusesem 
întâlniri cu toţi — am început 
redesenarea magazinelor“. 


„Există două feluri de crize: 
criza economică și criza mana- 
gerială. Noi am trecut printr-o 
criză economică, nu printr-o 
criză managerială. La nivelul 
top managementului nu au 
existat schimbări majore. Pe 
de altă parte, criza manage- 
rială este întotdeauna cauza 
schimbării de strategie. Noi 
nu am schimbat strategia. 
Piaţa a mers în jos, vânzările 
au mers în jos, dar continuau 
deschiderile de magazine și 
investiţiile. Cei care au înțeles 
acest lucru n-au avut de ce să 
se teamă. Altex a fost o com- 
panie coerentă în strategie. 


Membrii echipei care au în- 
credere în propria strategie nu 
au motive ca, din cauza unor 
rezultate slabe în decursul 
unui an, să părăsească echipa 
— atât timp cât cred în ceea ce 
fac și le place ceea ce fac“. 


EMANOIL VICIU 


TERAPLAST 


„Organizația noastră nu a tre- 
cut prin crize mari, dar nici nu 
a fost ferită de crize. In 2005 
am decis că este necesară 
schimbarea conceptului mana- 
gerial și a structurii manageri- 
ale la nivel de companie, pen- 
tru a asigura dezvoltarea pe 
termen lung. Probabil dintr-o 
insuficientă gestionare a 
schimbării, s-au creat tensiuni 
interne și chiar au plecat din 
firma câțiva manageri. Criza nu 
s-a dezvoltat însă, pentru că 
noua echipă a dat rezultate 
peste așteptări, dar a existat 
riscul pierderii credibilitatii in 
managementul firmei. Am 
înțeles că schimbările trebuie 
mult mai bine pregătite și tre- 
buie făcute treptat“. 


DAN PASCARIU 


UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Trebuie să intelegeti cu ce 
ne confruntăm noi acum — 
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ull 


cand spun noi, spun banca 
noastă și sistemul bancar din 
România. Este una dintre 
perioadele cele mai dificile în 
a angaja și a reține oameni. 
Sistemul fiind într-o expan- 
siune extrem de accelerată, 
turnoverul este printre cele 
mai mari din economia 
românească. Media ultimilor 
doi ani a fost de cel puţin 
25% în fiecare an. Noi, în doi 
ani de zile, am schimbat 60% 
dintre angajați. Gândiţi-vă 
că, din cei 2.500 de oameni 
pe care-i avem noi astăzi, 
peste 1.500 sunt oameni care 
nu erau aici acum doi ani. E 
un proces extrem de dificil, 
pentru că în timpul ăsta 
trebuie să faci și business“, 


„Cred că primul lucru impor- 
tant il reprezintă recrutarea. 
Și dacă n-ai un departament 
de HR puternic și foarte 
profesionist poți să dai 
rateuri mari. În al doilea 
rând, trainingul permanent. 
Și nu în ultimul rând e vorba 
de comunicare, pentru ca 
ultimul angajat — atât crono- 
logic, cât și pe linie ierarhică 
— să ştie de fapt ce vrea 
banca respectivă să fie, unde 
vrea să ajungă, cum vrea să 
ajungă. Comunicare 
permanentă...“. 
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„Sigur că au fost diverse 
schimbări, noi în acești doi 
ani am trecut printr-o triplă 
fuziune. Au fost trei bănci 
care au fuzionat. Trei bănci cu 
modele de business diferite, 
cu structuri instituţionale di- 
ferite, experiențe istorice 
diferite. Într-un asemenea 
proces important este «the 
change management» — ad- 
ministrarea schimbării. Aici 
este cheia. Și noi am folosit în 
acest proces și tipuri diferite 
de comunicare. În prima fu- 
ziune, de exemplu, am făcut 
întâlniri cu mai multe grupuri, 
am luat într-o regiune geogra- 
fică oamenii din sucursalele 
celor două bănci și ne-am 
întâlnit cu ei o zi întreagă. Și 
le-am povestit de unde venim, 
unde vrem să ajungem, cum 
vrem să ajungem, absolut 
tot... Cu sesiune de întrebări 
și răspunsuri în absolut toate 
domeniile. În cea de-a doua fu- 
ziune s-a folosit road-show-ul, 
președintele executiv s-a dus 
și a vizitat fiecare sucursală în 
parte. Tocmai ca să stea de 
vorbă cu oamenii, să le explice 
la fata locului. Deci, o altă 
abordare, însă ceea ce a preva- 
lat în absolut tot acest proces 
a fost transparența. Transpa- 
rentd totală în ceea ce privește 


procesul, în a-i tine la curent 
cu ce se întâmplă. Pentru că 
este firesc, este omenesc, 
zvonuri există peste tot...“. 


„Să nu credeți că numai aici 
este așa, să vedeți cum este 
piaţa bancară occidentală, îmi 
imaginez ce-o fi acum la 
Bear&Sterns și la JPMorgan. 
Si din cauza asta managemen- 
tul trebuie să acționeze foarte 
rapid, astfel încât aceste 
zvonuri să fie menținute la 
limite rezonabile. Sunt cru- 
ciale astfel de decizii. Oa- 
menii trebuie să știe în per- 
manenta ce-i așteaptă: cine 
vrea să rămână, bine, cine nu 
vrea să rămână i se dă posibi- 
litatea să plece. Pentru că oa- 
menii nemulțumiți, oamenii 
care sunt în incertitudine nu 
mai dau același randament. 
Nu le mai sunt gândul și 
inima acolo. În loc să lucreze, 
oamenii discută: «Pe cine o să 
pună? Uite pe ăla... ». Stiti 
cum e...“. 


„Gândiţi-vă că nu e prima 
fuziune din lume. Există deja 
o experienţă, o literatură, o 
metodologie... In prima fuzi- 
une am folosit consultanţi, în 
a doua n-a mai fost nevoie să 


folosim consultanţi pentru 
partea, hai să zic, de fuziune 
comportamentală, ci numai 
pentru cea de fuziune ju- 
ridică, unde ai nevoie de 
avocaţi. Încă o dată, eu nu 
reinventez roata. Știm ce se 
întâmplă pe plan 
international. Iar băncile care 
au fuzionat, principalele bănci 
— mă refer la banca austriacă 
de-o parte (HVB — n.r.) sila 
UniCredit pe de altă parte —, 
ele însele mai trecuseră prin 
astfel de fuziuni. S-au născut 


Când am pierdut bani 
mi-am dat seama că, 


, asa îi puteam 
face în continuare. Nu am 
avut niciodată 3 


un luptător 


— MARIUS IVAN — CREATIV GLOBAL PROPERTY 
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de la un 
director tanar nu este sa 
imi povesteasca cu entu- 
ziasm despre succesul lui, 
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- VALERIU NISTOR — SOAR MANAGEMENT 


din fuziuni și achiziţii. Deci 
exista un precedent care a 
fost pus în aplicare pe baza 
realitatilor locale“. 


„Sincer să fiu, crizele cele 
mai mari le-am avut înainte 
de '90. După '90, în general 
am fost ferit, aș putea spune. 
In ceea ce mă privește pe 
mine, personal, perioada cea 
mai dificilă, cea mai ten- 
sionată, pe care nu pot s-o 
numesc de criză, a fost cea 
legată de fuziuni. Pentru că în 
rest am fost în permanență 
în perioade de creștere. E cu 
totul altceva când crești o 
bancă, o iei de la zero și o tot 
crești — alea nu-s crize, poţi 
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să fii, hai să zicem, în crize de 
creștere. Dar n-am trecut 
niciodată printr-o situație de 
genul celei prin care a trecut 
spre exemplu Banca Tiriac, 
înainte de a fi preluată, când 
era să dea faliment. Si ăsta 
este unul dintre motivele 
pentru care eu am apreciat 
foarte mult preluarea oame- 
nilor de la Banca Ţiriac, chiar 
dacă oameni mai în vârstă, ca 
medie, care n-aveau în spate 
un model de business occi- 
dental. Însă erau oameni care 
au trecut prin crize și aveau, 
hai să nu zic instinctiv, dar 
aveau ceva acolo în spate, o 
anumită știință a administră- 
rii crizelor. Pentru că au 
trecut prin ele și erau mai 
întăriți“. 


„Pentru mine, personal, cel 
mai mare «challenge» din 
punct de vedere uman — 
celelalte sunt tehnicalitati — 
a fost cel legat de fuziuni. Ce 
am învăţat din treaba asta — 
în primul rând nevoia de co- 
municare. Atunci când ad- 
ministrezi crize este foarte 
important să comunici, să le 
spui oamenilor adevărul. Eu 
cred foarte mult în valorile 
astea, în transparență, 
încredere, reciprocitate, în 
libertate, cred foarte...“. 


MARIUS GHENEA 


PCFUN 


„Având în portofoliu mai 
multe companii și având în 
urmă mai multe exituri din 
alte companii, pot să mă gân- 
desc la numeroase succese, 
dar și la multe momente de 
criză. Nu aș putea să mă gân- 
desc la o criză majoră, deși 
am trecut, cu mai multe 
companii, și prin perioade de 
restructurare, care sunt prin 
natura lor perioade de criză: 
trebuie să regândești struc- 
tura de resurse umane (ceea 
ce înseamnă reducerea 
numărului de angajaţi), tre- 
buie regândită structura de 
costuri în general (cu rezul- 
tate neplăcute pentru orga- 
nizatie si pentru fiecare din- 
tre angajati, ca si pentru 
imaginea companiei in gene- 
ral), dar trebuie mai ales sa 
regândești strategia afacerii. 
Ca un exemplu, am preluat 
acum trei ani un asemenea 
proiect de restructurare la o 
companie de Internet care 
avea pierderi anuale de 1 
milion de dolari; rezultatul 
net după primul an a fost de 
1 milion de dolari profit 
operaţional, adică o 
întoarcere cu 180 grade a ac- 
tivitatii, dar pe parcursul 
acelui an a trebuit să re- 
ducem numărul de angajați 


cu 40% și a trebuit să facem 
și alte restructurări“. 


STERE 


FARMACHE 
BVB 


„De la redeschiderea BVB și 
până astăzi, la nivel global au 
fost traversate mai multe crize 
bursiere: criza financiară asia- 
tică din '97, cea din 2000, 
când indicele Nasdaq, care 
monitorizează companiile ce 
desfășoară activități legate de 
Internet si de noile tehnologii, 
a scăzut cu aproape 40%“. 


„În 2001, bursa de la New 
York s-a închis pentru o săp- 
tămână în urma atentatelor 
teroriste de la 11 septembrie, 
iar în 2002, pieţele bursiere 
ale economiilor dezvoltate au 
înregistrat scăderi vertigi- 
noase, de peste 40% la 
Frankfurt și de apoape 25% 
la Londra“. 


„Toate acestea au fost re- 
simţite într-o măsură redusă 
de piaţa de la București. 
După aderarea la UE, libera 
circulaţie a capitalului și-a 
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facut vizibile efectele intr-un 
mod mult mai accentuat ast- 
fel incat turbulentele in- 
ternationale ale ultimului an 
au angrenat intreaga piata de 
capital românească. In același 
timp, piaţa de capital din 
România este mai bine pozi- 
tionata acum pentru a face 
fata crizei financiare de pe 
piețele internaționale decât 
era, spre exemplu, în ’97. 
Lecția permanentă pe care o 
învăţăm este aceea a 
prudentei și a atitudinii 
proactive“. 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Am trecut prin mai multe 
perioade de criză în cariera 
profesională, crize de lichidi- 
tate, de personal, de model 
economic al întreprinderii, 
de materie primă etc. Doar 
momentele de criză dau 
posibilitatea trecerii de la un 
palier evolutiv la cel superior. 
Si fără acestea am trece 
printr-un progres liniar, care 
nu ne-ar arăta niciodată care 
este potenţialul nostru real. 
Ceea ce îmi doresc cel mai 
mult de la un director tânăr 
nu este să îmi povestească cu 
entuziasm despre succesul 
lui, ci, cu umilință, despre 
eșecuri. Eșecul este cel care 
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arată potențialul si rezilienta 
unui individ“. 


„Partenerii de afaceri ai Xerox 
aveau un sindicat în Austria, 
dacă ne putem închipui asa 
ceva. Orice problemă avea unul 
dintre parteneri era discutată 
cu noi — ca si cum ar fi fost 
problema tuturor. Le-am spus 
filozofia mea in Austria: sunt 
plătit de firmă să iau cea mai 
bună soluție pentru firmă, nu 
pentru parteneri. Astfel îi pro- 
tejez pe cei mai multi dintre 
angajați. Le-am spus clar că 
acest sindicat pentru mine nu 
există, fiindcă nu cred că toţi au 
aceleași probleme. Le-am mai 
spus: «Vă anunţ că vor exista 
probleme pe care nu o să vi le 
rezolv. Le înțeleg și nu vă dau 
nici o soluţie, pentru că mă 
costă prea mult. Vă rezolvati 
singuri problemele in care nu 
am nici o vină». A fost un soc 
cultural pentru ei: in Austria, 
aproape ca si in China, com- 
promisul este mai important 
decât soluţia în sine. Preferă să 
adopte o soluţie cu care toată 
lumea preferă să trăiască la un 
nivel decent decât să ia cea mai 
bună soluţie pentru companie“. 


„In opinia mea, problemele 
unei firme nu tin decât de 


oameni, de cât de productivi 
sunt. E o chestiune de 
productivitate“. 


GABRIEL 
ALEXANDRU 


CRIS-TIM 


„În general în firmele care se 
mișcă foarte repede există 
situaţii de criză, și dacă n-ai 
persoane acolo cărora să le 
facă plăcere să dezvolte și să 
rezolve aceste situaţii ai o 
problemă. Când am venit la 
Cris-Tim, în 2004, furma era 
destul de mare pentru a mai 
avansa cu un mod de lucru 
antreprenorial; erau foarte 
multe entități, marginile 
comerciale în piață începuseră 
să scadă și atunci, practic au 
început să fie niște probleme 
pe costuri...“. 


„Radu (acţionarul majoritar al 
Cris-Tim, Radu Timiș — n.r.) 
a încercat un an reducere de 
costuri, cum știa el. Dar n-a 
mai mers — și atunci a încer- 
cat o altă abordare. Atunci 
ne-am și cunoscut. Am avut 
un prim contact, în primă fază 
din poziția de consultant. Și 
ulterior, în 2005, «full com- 
mitted to the company». In 


in a recunoaste 
eșecul, în a-l accepta, 


Stii cum e, oamenii 
destepti învață din 
greșelile altora, 


- RADU GEORGESCU — GECAD 


lunile în care am făcut doar 
consultanță s-au mișcat niște 
lucruri, prin niște rotite. El a 
crezut că, dacă s-au mișcat ro- 
titele, ele vor merge în conti- 
nuare, numai ca, dupa plecarea 
mea, s-a dezumflat totul“. 


„Mi-a și spus: «Vino înapoi, 
că nu mai merge». l-am zis 
«Știu că nu mai merge» — 
pentru că în substanță n-am 
făcut nimic, am făcut lucruri 
care au crescut vânzările. Dar 
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pe fond — structură, sisteme, 
procese, costuri — n-ai cum să 
rezolvi problemele în șase 
luni. Pentru alea trebuie 
abordare structurată, pe ter- 
men lung. De atunci am 
venit. Iniţial, vreo șase luni, 
pe rol de — mi-am zis eu — 
director de dezvoltare și 
strategie, pentru că am vrut 
să înțeleg ce face fiecare de- 
partament, ca să știu cu ce să 
încep prima dată. Ce arde“. 


„A trebuit să o iau ca la carte, 
să creăm mai multe departa- 
mente, să le așezăm în organi- 
gramă. Așa a apărut, de exem- 
plu, un departament de 
marketing separat de vânzări“. 


„Până am definit clar ce și 
cum, impactul meu în orga- 
nizatie a fost mare, dar fără 
responsabilități clare. Apoi am 
zis: «OK, acum știm tot, am 
refăcut strategia, viziunea, 
avem un framework pe care 
lucrăm; acum facem mutarea» 
— asta a însemnat, la nivel de 
grup, restructurare. Eu 
răspund de un anumit busi- 
ness, celălalt vicepreședinte 
răspunde de alt business — 
separare clară. Și de aici a 
venit și clarificarea mea cu 
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boardul. A trebuit să redefi- 
nim și rolul de președinte al 
lui Radu (Timiș — n.r.), pentru 
că exista riscul de supra- 
punere, pentru că el era, 
practic, director general, adică 
executiv. Eu am preluat rolul 
de execuție, și atunci au tre- 
buit clarificate toate aceste 
lucruri. A fost dificil, dar 
fiecare a învățat din mers“. 


„După restructurarea busi- 
nessului am început să facem 
traininguri. Și am avut exer- 
citii în care scorul individual 
era foarte bun, dar cel pe 
echipă nu. După mai multe 
sesiuni au început să 
înțeleagă că, da, în echipă 
rezultatele sunt mult mai 
bune. Numai că următoarea 
dificultate era că la training- 
uri oamenii ieșeau bine în 
echipă, dar nu reușeau să tra- 
ducă acest lucru în munca de 
zi cu zi. La serviciu uitau tot 
ce-au învățat la training. 
Următorul meu pas a fost să 
determin echipa actuală să 
lucreze altfel. Cam doi ani am 
tot încercat. Coachingul a 
reușit, iar oamenii cresc în 
continuare pentru că le place 
noul stil de lucru. Unde nu 
am reușit, a trebuit să luăm 
decizia (de concediere — n.r.) 
și a fost dificil“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„N-am avut momente critice 
in evoluţia de peste 15 ani, și 
poate nici nu am testat 
abilitățile de moment critic, 
pentru că toată dezvoltarea 
României, de fapt, a fost o 
evoluţie graduală, fără mo- 
mente critice. Noi n-am plătit 
un tribut și nici n-am testat 
toată economia, n-am testat 
dacă societățile sau liderii 
rezistă la un moment critic. 
Dar în momente critice mi se 
pare esenţial leadership-ul“. 


„Am văzut de curând o bancă 
ce a trecut prin momente difi- 
cile undeva, în Europa de Vest, 
şi mi s-a părut remarcabil 
rolul de lider al șefului băncii 
care a reușit să depășească 
perioada de criză, a reușit să 
repună banca din nou în piață. 
După ce a depășit această 
criză poate să se retragă... 

Va rămâne un lider“. 


RADU ENACHE 
CONTI HOTELS 

„A fost o situație dificilă — o 
criză de lichiditate în anii 
precedenţi, (în 2003 — n.r.) în 


care, într-adevăr, a trebuit să 
reducem drastic cheltuielile, 
având în vedere investiţiile 
care erau în curs. Am depășit 
momentul imediat, atunci 
când s-a refăcut masa critică 
de camere. Aveam mai multe 
hoteluri în renovare, închise, 
care solicitau investiții și care 
au fost la un moment dat, 
datorită întregii evoluții a 
economiei românești, la 
limita unei lichidităţi, la . 
limita acceptata de banca. In 
rest, sunt elemente critice 
care tin de oboseala pe care 
trebuie să o suportăm pentru 
fiecare proiect...“. 


FLORENTIN 


BANU 
BANUINVEST 


„În ’99 a fost punctul de criză 
maximă la Joe (producătorul 
napolitanelor Joe, vândut 
către Nestlé — n.r.). Ne-am 
blocat total financiar. Aveam 
datorii exigibile la bancă, rate 
de vreo 800.000 de mărci. 

În ’99 a fost un an în care a 
picat piata...“. 


„În '98 am avut o creștere de 
40% și am prognozat pe '99 o 
creștere de 5%. Am zis că 


LIDER® 


suntem de bun-simt. Dar a 
picat Rusia și piața a picat cu 
20%. A fost colaps...“. 


„Am avut noroc, la Artima, că 
am nimerit niște fonduri 
foarte omenești — bine, la în- 
ceput nu au fost foarte ome- 
nești, pentru că trebuiau și ele 
să funcționeze după regulile 
lor. Managerul de fond din 
România mi-a devenit prieten 
si avem o relație extraordina- 
ra. Dl Jalbă Mircea de la SEAF, 
care m-a ajutat și care a intrat 
în istoria vieții mele... Pentru 
că eram într-o situaţie în care 
firma era în prag de faliment 
și mi-a întins o mână, pe 
încredere. A făcut due dili- 
gence-urile necesare, a făcut 
auditul, dar practic a fost pe 
încredere, prin faptul că a luat 
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actiuni din companie. Eu ofe- 
ream un produs care aducea 
return de 100% in trei ani. 
Asta era ceea ce vindeam eu. Si 
am reușit să mă tin de cuvânt“. 


„Atunci m-am gândit prima 
oară la vânzare. Am făcut o 
broșură, m-am gândit cam de 
ce are nevoie o companie mul- 
tinationala dacă vrea să cum- 
pere, m-am uitat în istoria lor 
dacă au mai achiziționat com- 
panii... Foarte simplu. Aveam 
Nestlé, Kraft, Danone, United 
Biscuits, Stork. Așa am reușit 
să mă întâlnesc cu un country 
manager de la Nestle — și în 
2000 am vândut Joe. Presa 
este foarte aproape de valoarea 
tranzacţiei cu Nestlé. Ultimul 
pret pe care l-am citit era 
foarte realist“. 


What brings us forward 
is never to stop asking. 


Pentru orice business, 
numărul si calitatea competi- 
torilor cresc. Cum faceti ca 
fiecare angajat să simtă că tot 
ceea ce face concurența îl 
privește si pe el? 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


„Eu am o frică, o groază de 
concurenţă. Și vreau să o insu- 
flu și angajaţilor mei. Nu cred 
în povestea care spune că e loc 
pentru toți. Nu e loc pentru 
toţi, businessul e «battlefield», 
e luptă, există morți — si 
mortii, în limbaj economic, se 
numesc faliti și falimente. 
Există multe lupte din care ieși 
învingător — asta înseamnă 
cotă de piață dinamică, nu poți 
să stai pe loc. «Mereu în miș- 
care», ăsta e sloganul meu. 
Şefa noastră de resurse umane 
mi-a zis: «Nu-ţi pune sloganul 
„Mereu în mișcare“, pentru că 
oamenii s-au săturat de miș- 
carea ta. Vor și ei puţină liniș- 
te». Și i-am zis: «Nu». Le-am 
spus oamenilor: «Lumea în 
jurul nostru se schimbă, iar 
dacă voi vreţi să vă permiteti 
luxul să intraţi în comfort 
zone și să dormiti putin, când 
vă treziti n-o să mai știți pe ce 
lume trăiţi. Nu aveți voie să vă 
relaxaţi nici o clipă»“. 


„Când eram mititel, mă uitam 
la monștrii ăia mari și nu-mi 
închipuiam că o să ajung și eu 
mai mare decât ei. Așa sunt 
azi mii și mii de tineri, furme 
mici care vor să ne ia locul. Și 


sunt foarte creativi, foarte 
agitati, foarte ambitiosi. Dacă 
noi zicem «mama, suntem 
mari!»... Mare nu inseamna 
nimic, trebuie să fii și rapid. 
Darwin nu spune că 
supraviețuiesc ăia mari, ci 
«the fittest». Survival of the 
fittest. Trebuie sa fii «fit». 


MIHAI GHYKA 
MANAGER FMCG 


„Dă-i libertate (angajatului — 
n.r.)... Dacă deciziile lui (ale 


“a 
Nu cred in POVESTEA 
CARE SPUNE ca e loc 
pentru toti. Nu e loc pentru 
toti, BUSINESSUL E 
«BATTLEFIELD», E 
LUPTA, EXISTA MORTI 
- și morții, în limbaj eco- 
nomic, SE NUMESC 
FALITI ȘI FALIMENTE 


- OCTAVIAN RADU = RTG HOLDING 
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- SERBAN TOADER — KPMG ROMÂNIA 


fiecărui angajat — n.r.) pot in- 
fluenta rezultatul, va deveni 
pasionat de ceea ce face. Și își 
va dori să câștige“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Dacă vorbim despre a-ţi ana- 
liza competitorul, evident că îl 
analizezi din două perspective: 
sisteme și management. Pen- 
tru că la intersecția lor există 
plusvaloarea. La oameni, întot- 
deauna, pentru că sistemele 
sunt replicabile. Dacă astăzi a 
apărut un software spectacu- 
los, OK, poate nu avem resurse 
să-l achizitionam astăzi, vom 
avea mâine. La un moment dat 
ne egalizăm din punctul de 
vedere al sistemelor, dar dife- 
rentierea o fac oamenii. Sunt si 
oameni care, cu sisteme mai 
puţin performante, perfor- 
mează. Este clar că de acolo 
provine valoarea. Nu te teme 
de concurenți, teme-te de oa- 
menii lor buni. Uită-te la ei, 
pentru că înveţi de la ei si-ti 
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ajustezi propria ofertă și pro- 
pria promisiune“. 


„Frica e un cuvânt ce nu-și 
poate găsi locul... Viaţa in 
sine este bucurie, punct. Cu 
suișuri, coborâșuri, bucuria 
nu lipsește niciodată. O 
descoperi, n-o descoperi, o 
trăiești intens, mai putin in- 
tens, o percepi de multe ori. 
Există bucurii pe care nu le 
percepi. Bucuria de a putea în 
fiecare zi să mai faci un pas pe 
drumul ăsta pe care ti l-ai 
ales, să realizezi că ești în 
locul potrivit, că lucrezi cu 
echipa potrivită, să realizezi 
că ai oameni... și mă uit în 
piață, în jurul meu, și foarte 
multi dintre oamenii care 
conduc competitorii noștri 
astăzi, sau divizii ale lor, au 
provenit din echipa noastră. 
Nu pot decât să mă bucur. Și 
nu este atât un avantaj pentru 
ei cât este un avantaj pentru 
noi, pentru că îi cunoaștem 
foarte bine“. 


„Există Karaoke Business, care 
înseamnă ce opţiune faci... Să 
copiezi sau să generezi modele 
noi? Se poate trăi din ambele, 
material vorbind. Dar lideri de 
piață nu cred că sunt cei care 
și-au propus să copieze...“. 


CONSTANTIN 


STROE 
AUTOMOBILE DACIA 


„În mentalul oamenilor de la 
Dacia s-a instalat deja ambiția 
de a reuși, de a fi performant, 
de a fi competitiv. Si, în 
ultimă instanţă, măsura 
reușitei într-o competiție o dă 
vânzarea produselor care se 
fabrică. Și, bineînțeles, profi- 
tabilitatea firmei“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„ING-ul este un furnizor de 
professionals pe piață. Dacă 
vrei să faci o bancă nouă cu 
cei care au plecat de la ING, 
poţi să faci... Noi am fost for- 
matori de oameni. N-am avut 
ocazia să aducem oameni si să 
plătim foarte mult. Au plecat 
oameni când n-am putut să le 
dăm o poziție mai bună — și 


atunci s-au dus pe o poziţie 
mai bună în altă parte“. 


„Când ajunge cineva să fie 
hăituit de concurență, aceasta 
plătește de două ori mai mult 
ca să-l ia pe omul respectiv. 
Altfel omul nu s-ar duce... Eu 
nu pot să mă duc și să-i spun 
«stai, că de mâine iti dăm de 
două ori mai mult». Avem și 
noi niște echilibre, n-o să 
stric acele echilibre când știu 
că acel nivel de salariu nu 
este realist“. 


„Am reacţii de la oameni care 
pleacă din ING si cărora le e 


Nu te teme de concurenti, 


| şi-ţi ajustezi propria 


ofertă și propria promisiune 
- DRAGOȘ DINU - A&D PHARMA 
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„Oamenii au 
nevoie de competiţie... 
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foarte greu să se adapteze la 
alte culturi corporatiste. Nu 
neapărat instituții românești, 
ci și instituții străine... Până 
la urmă, și cultura organi- 
zationala este diferită, dupa 
cum acestea se raportează la 
un sistem sau altul — Europa 
Continentală sau sistemul 
anglo-saxon... Și în banking 
se operează din Vest spre Est, 
tot mai puţin transparent, 
mai putin institutionalizat, 
mai mult antreprenorial. 

Noi suntem intr-un sistem 
traditional Olanda-Anglia, 
adica o banca mai trans- 
parentă, mai orizontală ca 
organizare, cu sistem 
consensual, care nu este 
totdeauna ierarhic“. 
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VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Toţi operăm în piețe competi- 
tive. In același timp, pe termen 
lung, competiția atrage 
evoluție pozitivă. Expunerea 
permanentă la propria perfor- 
manta comparativ cu standar- 
dele industriei, ca și cu perfor- 
mantele anterioare, dă măsura 
dorinţei de creștere a produc- 
tivitatii relative si absolute“. 


DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Dacă esti monopolist, lu- 
crurile nu merg. Oamenii au 
nevoie de competitie... 
Barbatii, mai ales, nu pot trai 
fara competitie — care trebuie 
sa fie si din interior, si din ex- 
terior. Managerii au nevoie de 
competitie. Si repet, mai ales 
barbatii au nevoie de satis- 
factia succesului — iar ceea ce 
tine o echipa unita, dupa 
încredere, este succesul“. 


„De la concurență am luat oa- 
meni, dar nu în board și nu în 

top. Nu văd nici o problemă să 
luăm oameni de la concurență 


la nivelul suprafeței de vânzare. 


Pentru că la nivelul suprafeței 
de vânzare vorbim de oameni 


tineri, a căror mutare dintr-o 
companie într-alta se face 
uşor... La nivelul headquarter- 
ului apar însă aceste aspecte de 
inerție organizațională și de 
cunoaștere și recunoaștere 
profesională în condiţiile în 
care ești liderul pietei...“. 


EMANOIL VICIU 
TERAPLAST 


„Nu cred că am reușit această 
performanţă (de a-i face pe 
toți angajaţii să simtă că ceea 
ce face competiţia îi privește 

- n.r.). Dar avem un întreg 
program de informare a tu- 
turor angajaților despre piaţă, 
concurență și necesitatea 
creșterii performanţei, pentru 
a rezista pe piață“. 


GABRIEL 


ALEXANDRU 
CRIS-TIM 


„Noi suntem o pepinieră pen- 
tru industrie. Suntem 
conștienți de acest rol, de 
acest risc. Cam tot ce facem 
este copiat în industrie. In 
permanenţă vine cineva si-ti 
preia ideea, avantajul compe- 
titiv pe care l-ai avut. De la 
produse, la tehnolgie, la idei 
de construcție a businessului, 


idei de management... De 
exemplu, din ce în ce mai multe 
furme din industrie înfiinţează 
funcția de președinte; din ce 
în ce mai multe firme anga- 
jează persoane din alte indus- 
trii; multe firme își fac centre 
logistice, pe modelul nostru... 
Ca lider ești în permanență 
pus la perete și trebuie să vii 
cu lucruri inovative“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„Oamenii încă nu se gândesc 
suficient (la competitori — 
n.r.). Încă nu. Noi am avut 
ocazia să ne dezvoltăm mult 
mai rapid decât competitorii 
noștri în România. Și noi am 
pornit fiind la fel de mici pre- 
cum cei din jur, însă ne-am 
dezvoltat mult mai rapid și am 
ajuns în situația în care, la un 
moment dat, eram pe lista 
scurtă a clienţilor“. 


„Mulţi dintre colegii mei n-au 
reușit să înțeleagă diferența 
dintre ceea ce era atunci și ceea 
ce este acum. Pe măsură ce 
avansam, fiecare începe să inte- 
leagă. Dar, ca să pot să mă asi- 
gur că lucrurile astea sunt ti- 


DERO 


pe care l-ai avut 


- GABRIEL ALEXANDRU - GRIS-TIM 


nute cu adevărat sub control, 
singura mea contribuție majoră 
este să-mi aloc peste jumătate 
din timp ideii de colecție. Până 
la urmă, când discuti despre un 
magazin de-al nostru, diferen- 
tele sunt făcute de colecție, de 
produs. lar promisiunea 
noastră este centrată pe produs 
— ne străduim ca produsul să 
fie cel care face diferența“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Competiţia este, în principiu, 
o chestiune de justă informare. 
Cred că este util ca fiecare cola- 
borator să conștientizeze exis- 
tenta concurenţei și consecin- 
tele sale, fără a trece însă în 
extrema cealaltă și a o transfor- 
ma într-o obsesie. Din păcate, 
am resimțit în trecut acest fapt 
la unele firme concurente, iar 
rezultatul a fost manifestarea 
unui comportament pe alocuri 
ostil din partea acelor colegi“. 
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DAN PASCARIU 
UNICREDIT ŢIRIAC BANK 


„Am fost prin ţară, am inau- 
gurat o sucursală la Vaslui și 
m-am oprit pe drum la sucur- 
salele din Buzău și la cele 
două sucursale din Focșani. Și 
am stat de vorbă cu directorii, 
să văd cum simt ei piața și așa 
mai departe. In mod obligato- 
riu o fac. Cei mai buni agenţi 
ai nostri sunt cei din piața 
respectivă, care este o piaţă 
mica, si atunci ei se uită ce se 
întâmplă la concurență, la ce 
fel de produse au, la ce fel de 
servicii oferă, la clientelă“. 


„De regulă, în banking — cel 
puțin așa a fost tradițional în 
commercial banking — stai la 
birou în sucursală și aștepți 
să-ți intre clientul pe ușă. Nu 
mai e același lucru. De ce? 
Pentru că piața e foarte com- 
petitivă, trebuie să te duci tu 
să-i atragi“. 


„Mă uitam de exemplu la 
Buzău: sunt în total aproape 
50 de agenţii bancare. Într-un 
oraș ca Vasluiul, unde sunt 
70.000 de locuitori, sunt deja 
20 de bănci și agenţii bancare. 
E extrem de competitiv. 


Atunci cei din bancă sunt cei 
care se duc și se uită și văd ce 
este în piață și transmit feed- 
back-uri și în centrală. Și 
spun: «Fiți atenți că nu sun- 
tem suficient de competitivi, 
că uite cu ce au venit ăia...» — 
deci este o privire perma- 
nentă asupra pieței, pe care o 
au în primul rând cei care tre- 
buie să facă tranzacţiile. Au 
niște obiective de manage- 
ment care sunt cuantificate, ei 
trebuie să realizeze anumite 
volume. Or, dacă nu sunt în 
piață, nu pot să realizeze 
volumele respective“. 


ȘERBAN TOADER 


KPMG ROMÂNIA 


„În general agenţiile de head 
hunting ne spun că nu reușesc 
să clintească oamenii de la noi. 
Angajaţii noștri sunt foarte 
sensibili la toate declarațiile 
concurenţei, o iau personal. Nu 
pot să spun câtă vâlvă a provo- 
cat declarația apărută într-un 
ziar referitoare la o cifră de 
afaceri a unei companii con- 
curente. Toți erau nemultu- 
miti, protestau... Au fost si 
cazuri cand concurenta ne-a 
trimis clienti pe consultanta, 
pentru că erau la ei la audit si 
nu le puteau face pe aman- 
doua. Dar destul de putine...“. 


MARIUS GHENEA 
PCFUN 


„Cred că, în realitate, orice 
business ar trebui să își do- 
rească să aibă un anumit avan- 
taj competitiv clar și de 
necombatut în piață, ceea ce în 
anumite situații poate 
însemna un «monopol tempo- 
rar» — oricât de neplăcut ar 
suna această sintagmă pentru 
consiliile concurenţei sau or- 
ganismele care reglementează 
aceste situații... Sau măcar fo- 
calizarea unei părți a activității 
pe o nișă care poate fi apărată, 
inclusiv prin ocuparea acelei 
nișe atât de clar încât să nu 
mai existe loc pentru con- 


- MIȘU NEGRITOIU — ING BANK 
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» tin de contextul 
macro si de antreprenor: 


im E 


— MARIUS IVAN — CREATIV GLOBAL PROPERTY 


curenta. Evident, daca o 
asemenea nișă sau un aseme- 
nea monopol nu mai poate fi 
susținut, atunci devine vital 
pentru organizaţie ca fiecare 
angajat să conștientizeze 
mișcările competiției și să 
reacționeze cât mai eficient la 
aceste mișcări. In companiile 
pe care le dețin facem analize 
frecvente ale concurenţei și cel 
mai important lucru pe care îl 
transmit angajaților, cu fiecare 
ocazie, este «să nu ignore și să 
nu subestimeze concurenţa» “. 


„Există două tendinţe cen- 
trifuge riscante într-o orga- 
nizatie: echipele care subes- 
timează concurența («sunt 
prea ineficienti, sunt prea 
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lenți, sunt prea scumpi sau 
sunt prea mici fata de noi») si, 
dimpotrivă, echipele 
«plângăcioase», care supraes- 
timează concurența («au 
prețuri mai mici decât noi, au 
condiții mai bune decât noi, 
au vânzari mai mari decât noi, 
au produse si servicii mai 
bune decât noi, asa că nu 
avem cum să concurăm cu 
ei»). O poziție rezonabilă la 
jumătatea distanței dintre cele 
două extreme este ceea ce ca- 
racterizează o echipă eficientă 
în spectrul competitiv si acolo 
încercăm să ne plasăm noi“. 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Principalele amenințări în 
business tin de contextul 
macro si de antreprenor: asta 
este — amenințarea e el, nu 
altcineva... Deciziile sunt ale 
lui. El trebuie să vadă dacă o să 
mai aibă loc pe piața lui peste 
cinci ani. In cazul meu: eu sunt 
responsabil daca businessul 
meu n-o să mai meargă peste 
cinci ani — asta este limita la 
care eu am putut să ajung. 
Dacă depășești această limită, 
te orientezi. Dacă vezi că piața 
se mișcă așa, ce se întâmplă cu 
macroeconomia, ce înseamnă 
globalizarea, trebuie să vezi 
unde ești, ce nișe ai...“. 


Is posing 
the same question 
again and again: 


În vreme ce valorile si viziunile 
au locul lor într-o organizație, 
la fel au și obiectivele, pla- 
nurile, controlul și rezultatele 
pe termen scurt. Ce tehnici 
folosiți pentru a vă asigura că 
în fiecare zi lucrurile se mișcă 
în direcția pe care ati trasat-o? 


DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Nu cred că am fost manager 
niciodata, de fapt. Nu sunt un 
bun executant...“. 


„Toată lumea o aruncă pe asta 

corporatist sau antrepreno- 
rial... Eu aș întreba așa: cine 
v-a zis dvs. că o companie 
corporatistă nu e antrepreno- 
rială? După opinia mea nu 
sunt două valori care se ex- 
clud, valorile corporatiste tin 
de birocrația funcțională, iar 
companiile antreprenoriale tin 
de știința deciziei. Nu tine de 
acţionariat, atenţie... Or, 
știința deciziei nu este a 
antreprenorului, nu este a 
actionarului — știința deciziei, 
în managementul modern, 
este a liderului, iar liderul este 
un angajat — întotdeauna“. 


„Cu alte cuvinte, ceea ce cred 
cu că e foarte important e 
mecanismul de decizie, pro- 
cesul de delegare a deciziei. 
'Trebuie urmat de un program 
pe măsură privind monitori- 
zarea diverselor etape. Moni- 
torizarea poate duce la anu- 
mite crize atunci când unele 


IRULE + la 
nivel de detaliu... Acum 
cincisprezece ani, da, 


— DAN OSTAHIE — ALTEX 


lucruri nu s-au petrecut, iar 
decizia se află prea târziu — 
dar dacă lucrurile se moni- 
torizează din timp, nu-i 
nevoie de informatie, sau in- 
formaţia apare ca o necesitate 
în timp relativ util. Și atunci 
mecanismele pe care eu le 
folosesc sunt întâlnirile 
săptămânale în cadrul cărora 
reluăm temele care sunt în 
lucru, dar cel mai ușor și mai 
la îndemână îmi este 
Outlook-ul, care are niște fa- 
cilitati bine puse la punct de 
follow-up, de task-uri, de 
calendar, de agendă“. 


„Delegarea nu se întâmplă de 
pe-o zi pe alta. Am și îmbă- 
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trânit... Am ajuns la 40 de ani 
si m-am intors asa, catre 
viata... Şi nu sunt singurele 
schimbări pe care le-am făcut. 
Am început să citesc mult 
mai mult, încep să mă uit alt- 
fel la viaţă. Mi-am schimbat 
regimul alimentar. Are 
legătură cu delegarea? Cine 
știe? Dar e o schimbare... 
Cred că nu am doi ani... Se 
întâmplă lent, vine din inte- 
rior, n-aș putea să spun. Sunt 
lucruri pe care le făceam 
înainte și astăzi nu le mai fac 
— nu îmi mai plac. Mă culc la 
ora 23,00. La 23.00 sunt în 
pat... Înainte mă culcam la 
24.00, 1.00, 2.00. Mai și lu- 
cram... Mai lucrez și acum câ- 
teodată seara, când am bună 
dispoziţie. Mai ales după ce 
îmi bag grupa mică la somn, 
dacă am laptopul la îndemână, 
lucrez. Îmi place să lucrez, o 
fac cu plăcere. Mai ales că 
totul este pe laptop la mine: 
acolo am toate task-urile, știu 
când se întâmplă, mai dau 
câte un e-mail despre ce s-a 
întâmplat... Ne întâlnim rar și 
comunicăm mult pe e-mail. Și 
atunci când lucrurile sunt 
scrise, nu prea au pe unde... E 
albă ori e neagră“. 


„E greșit să încerci să con- 
trolezi totul, la nivel de de- 
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taliu... Adesea nu ţinem cont 
de un element important: 
timingul. Acum cincisprezece 
ani, da, așa era. Astăzi nu se 
mai poate“. 


„Nu-i greu să renunti la 
poziții executive... Am fost 
plecat vreo 2-3 luni la Bologna 
și am ținut legătura... Lu- 
crurile au intrat într-o anu- 
mită normalitate“. 


„Există riscul ca o anume 
persoană pe care acum 3-4 
ani am pus-o să facă ceva să 
mă țină minte și acum să-mi 
zică: «Acum stai deoparte, că 
oricum nu mai poți să te 
bagi». Aici e vorba, zic eu, de 
știința delegării — sau arta 
delegării. Trebuie sa delegi 
după ce fixezi obiectivele și 
să le urmărești permanent. 
Așa dispar aspectele astea 
intermediare: nu mai are im- 
portanță cum ai făcut, impor- 
tant e unde ai ajuns. Dacă ai 
ajuns acolo unde trebuie, 
dispar aspectele subiective — 
«Ai făcut așa sau ai făcut 
altfel». Nu e important cum: 
important este să păstrăm 
valorile și să ne atingem 
obiectivele. Și în momentul 
în care acest exercițiu func- 


ționează apare o anumită 
încredere, o anumită relaxare 
în modul de lucru, apare 
această inteligență emotio-_ 
nală a respectului reciproc. În 
momentul în care iti respecţi 
echipa, ea te respectă. În 
momentul în care le dai 
credit, iti vor întoarce credi- 
tul înapoi. In momentul in 
care creezi conflicte, iti vor 
întoarce conflicte...“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


„De cele mai multe ori oa- 
menii zic: «Știm și noi să 
facem asta»... Or, pe noi, mul- 
tinationalele ne-au îmbună- 
tatit, dacă nu chiar ne-au for- 
mat, ne-au lustruit, ne-au 
periat, ne-au pus instru- 
mentele la îndemână“. 


„În 1995, am publicat și eu o 
carte despre rolul investițiilor 
străine în creșterea economică 
și dezvoltarea României, și 
acolo anticipam că noii lideri 
si manageri din România vor 
fi rezultatul activității între- 
prinderilor multinaționale. Și 


astăzi cred că multinationalele 


şi-au adus cea mai mare con- 
tributie în formarea liderilor 
în România“. 


„Probabil ar trebui să dis- 
cutăm despre leadership și 
management: dacă liderul tre- 
buie să fie și un bun manager 
sau dacă un manager este su- 
ficient să fie un manager și nu 
este și un lider. Eu cred că 
sunt mai mulți manageri 
decât lideri — oameni care știu 
tehnicile de a conduce un pro- 
ces, o activitate, să impună o 
disciplină și să ajungă la 
rezultate. Liderul trebuie să 
aibă ceva în plus fata de un 
manager si cred ca inspiratia 
vine nu din disciplină, nu vine 
din forță, ci din exemplu pro- 
priu și din convingere. Nu 
cred că trebuie să impui o dis- 
ciplină organizațională prin 
felul în care conduci instituția 
respectivă“. 


- ADRIAN AMARIEI — AXONITE 
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11, daca 
nu chiar ne-au format, 


Yi 


ne-au pus instru- 


mentele la îndemână 
- MISU NEGRITOIU — ING BANK 


RADU ENACHE 
CONTI HOTELS 


„Îmi conduc afacerea cu fa- 
milia: cu sotia si cu băiatul. 
Si, din când în când, cu socrul 
meu. E eliminată orice 
îndoială, căci toată lumea 
concură către acelasi scop — 
ăsta este un avantaj mare. În 
general trebuie să existe un 
lider, iar ceilalti trebuie să 
meargă în aceeași direcție. 
Băiatul meu mă ajută în zona 
de finanțare si organizare, 
soția este lider în tot ceea ce 
înseamnă dezvoltare în sen- 
sul proiectării, pregătirii, 
prezentării s.a.m.d. În ciuda 
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faptului că este un business 
de familie, «prăvălia» Conti- 
nental este puternic con- 
struită pe structura de corpo- 
rate și se vede prin toate 
auditările și evaluările pe care 
le-am avut. A văzut inclusiv 
PPF-ul (fondul de investiţii 
care a intrat în acţionariatul 
Conti Hotels — n.r.)“. 


MARIUS GHENEA 
PCFUN 


»Cu siguranta, e nevoie ca 
anumite activitati si rutine sa 
fie mentinute intr-o organi- 
zatie pentru a putea urmări 
îndeplinirea constantă a 
obiectivelor tactice sau de 
termen scurt. Aceste rutine 
trebuie însă gestionate cu 
grijă, astfel încât să nu se 
transforme în micromana- 
gement și nici să nu genereze 
un consum mare de timp 
pentru angajați“. 


„Nu există nici aici o reţetă 
universal valabilă, abordarea 
optimă depinde de tipul de 
activitate (...). Depinde, de 
asemenea, de structura orga- 
nizatiei — cu cât sunt mai 
multi angajati, cu atat ar tre- 
bui, in opinia mea, cerute mai 
puţine rapoarte. Această re- 


pulă a «proportionalitatii 
inverse» este importantă 
pentru că altfel, mai ales 
într-o organizație matricială, 
un angajat ar putea sfârși prin 
a face toată ziua rapoarte 
peste rapoarte pentru di- 
versele eșaloane superioare 
ale organizației“. 


ADRIAN AMARIEI 


AXONITE 


„Nu cred că sunt un manager. 
Cred că un manager este un 
administrator de resurse, iar 
unul bun are diverse statis- 
tici, priorităţi, agende de 
acoperit. V-am spus că nu 
sunt disciplinat și cred că 
asta mă descalifică pentru a fi 
manager. Și acum, când apare 
o chestie de făcut, imediat 
mă gândesc cine în firmă e 
mai potrivit decât mine să o 
facă, automat fac «for- 
ward».... Oamenii au putere 
de decizie cu adevărat aici. La 
inceput au fost inconfortabili 
cu asta, chiar ieri am avut o 
discuţie cu unul din ei, i-am 
zis «e OK să prajesti un 
server de mii de euro, dar ia o 
decizie. Dacă nu iei o decizie, 
e cel mai prost lucru pe care 
il poţi face. Ia-o, dacă se 
prăjește înveți din asta si 
data viitoare știi mai bine ce 
ai de făcut»“. 


„Oamenii nu sunt confortabili 
la început să ia decizii. Nu de- 
leg că mi-e lene, ci pentru că 
cineva e mai pregătit, mai po- 
trivit decât mine să o facă — și 
implicit rezultatul va fi mai 
bun decât dacă aş face eu“. 


„Vreau să mă duc la școală din 
nou să fac cognitive science, 
cândva, în curând. Poti să ci- 
tești, dar nu se compară cu un 
studiu sistematic, nu se com- 
pară cu dialogul cu alte persoa- 
ne care au aceeași preocupare“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„Când ai 50 de activități inde- 
pendente, se poate întâmpla 
ca cinci dintre ele să nu 
meargă foarte bine. Iar două- 
trei să meargă chiar catastro- 
fal. Trebuie să-ți asumi asta, 
ca posibilitate. Atunci — 
m-am lovit de problema asta 
în câteva rânduri —, cea mai 
bună soluție pentru mine este 
să aloc foarte mult timp celor 
care merg foarte bine, din ce 
în ce mai mult timp. Pentru că 
știu că aceia vor reuși să-i di- 
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namizeze si pe cei care merg 
mai putin bine sau pe cei care 
merg rau. Si atunci aloc cat se 
poate de puţină atenție depar- 
tamentelor care nu merg bine. 
Și chiar dacă pierd bani, chiar 
dacă cei care nu merg bine îmi 
creează oarecare probleme, 
prefer să aloc tot timpul meu 
— sau cea mai mare parte din 
timp — departamentelor care 
merg foarte bine“. 


„Avem o societate în care sunt 
oameni care au pornit cu spe- 
ranta de a vinde de 200.000 
de dolari pe an și s-au trezit 
după 15 ani că vând de 200 de 
milioane de euro pe an. Ce fel 
de organizație cunoaștem — 
normală, stabilă, obișnuită — 
care poate să funcționeze în 
condițiile în care în 15 ani a 
crescut de 100 de ori sau de 
200 de ori?“. 


„De aceea, în România, ideea 
de antreprenoriat a avut o 
penetrare mai mare decât cea 
de management. Și, spun eu, 
diferența principală dintre 
antreprenor și manager este 
aceea că antreprenorul în- 
telege ceea ce spune clientul 
și îi traduce managerului mai 
departe: «Cam asta ar fi 
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direcția în care să mergem cu 
toții». După care managerul 
va veni și va ordona ideile 
alea și le va pune să 
funcționeze în condiții op- 
time. De aceea o între- 
prindere care-și propune o 
creștere de 5-7% pe an — de 
o singură cifră — va fi con- 
dusă foarte bine de un mana- 
ger. Poate și una care crește 
cu 15-20% pe an va putea, 
dar una care-și dublează pu- 
terile în fiecare an? Nu mai 
are nici o legătură — mana- 
gerii nu au o carte, o școală 
pentru așa ceva. Acolo tre- 
buie să vină altcineva...“. 


„În general, dacă ai putea face 
totul singur, ai face-o — un 
antreprenor face în continuare 
mult prea multe lucruri în loc 
să delege atribuţiile respec- 
tive. Consideră, în continuare, 
că multe dintre lucrurile care 
trebuie delegate nu sunt de 
delegat — și probabil că are și 
dreptate“. 


„Într-un final, dorința mea a 
fost să transform interesul 
meu în interesul cât mai mul- 
tor oameni care lucrează pen- 
tru mine, urmând ca și ei, la 
rândul lor, să-și aleagă câte 


zece oameni pe care se 
bazează și să le transmită și ei 
mai departe interesul lor și 
tot așa... E, într-un fel, dis- 
tributie piramidală. În anu- 
mite cazuri funcționează, în 
altele mai putin. Dar se face 
într-adevăr transmitere de 
responsabilitate către un 
număr de manageri, care 
transmit și ei mai departe. 
Sinu se termină, pentru ca 
trebuie să faci controlul 
acestei transmiteri — să vezi 
dacă cei care au primit 
responsabilitatea respectivă 
se comportă în conformitate 
cu ceea ce te aștepți tu“. 


„Unor oameni ca ăștia, unor 
manageri, nu poți să le dai 
ceea ce se numește într-o 
corporație o fișă a postului. E 
o glumă. N-ai cum să le spui 
«asta-i fișa postului tău». Ei 


se vor lovi în fiecare zi de lu- 


cruri care n-au nici o legătură 


cu fișa postului. Și nu poți să 
aduci pe cineva din afara sis- 
temului, pentru că nu 
înțelege sistemul în totali- 
tate. Și atunci, nu poţi decât 
să promovezi oameni din in- 
terior — sau e preferabil să 
promovezi oameni din inte- 
rior. Nu poţi să le spui decât 
un singur lucru: «Trebuie să 
faci acolo ce aș fi făcut eu în 
locul tău»“. 


„Și atunci, o dată pe lună sau 
o dată la două luni, în funcţie 
de cum le vine rândul și în 
funcție de importanţa so- 
cietatii respective, stam de 
vorbă despre problemele de 
care s-a lovit si cum le-a re- 


zolvat. Unii dintre ei le rezolva 


mai bine decat te-ai fi astep- 
tat, alții nu le rezolvă deloc“. 


departamentelor care merg foarte bine 


- DAN VIOREL SUCU — MOBEXPERT 


Si chiar da 


: departa- 
că 
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„Într-un climat cum a fost 
cel de dupa 1989, plecand de 
la premisa ca poti dezvolta, 
altceva decât antreprenoriat 
n-aveai cum să faci. Pe 
măsură ce climatul de afaceri 
devine din ce în ce mai pre- 
vizibil, pe măsură ce creste- 
rile astea uriașe se plafonează 
la 10-20%, poţi să-ți faci 
planuri pe 5-6-10 ani de aici 
încolo. Și atunci poţi sa 
transmiti mult mai ușor 
atribuţiile către un manage- 
ment pregătit — și poţi să 
găsești oameni care să fi 
făcut școli pentru așa ceva. 
Urmează, după aceea, să ti-i 
pregătești intern — ei au 
pregătirea teoretică și tu să 
faci pregătirea specifică pe 
domeniul tău. Pe măsură ce 
avansezi, lucurile devin din 
ce în ce mai gestionabile. Ca 


să vorbesc puțin vulgar, e 
parfum să faci afaceri acum 
in România fata de ce era în 
anii '90“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Cel mai simplu mod de a mă 
asigura că lucrurile se mișcă 
în direcția dorită este, cred eu, 
și cel mai eficace: stabilirea în 
fiecare domeniu și în fiecare 
caz în parte a unor obiective 
rezonabile și clar definite și a 
unui sistem simplu de rapor- 
tare/monitorizare. Din păcate, 
în viața reală, funcționarea 
acestui mecanism este destul 
de anevoioasă, deoarece pre- 
supune preexistenta unei 
organizaţii bine puse la punct 
și a unor resurse umane bine 
articulate. Din acest punct de 
vedere, noi ne aflăm acum la 
jumătatatea drumului“. 


pe mâna consiliilor de manageri 


- MARIUS IVAN — CREATIV GLOBAL PROPERTY 


2 O — EXPRESS 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Toţi au niște sarcini, au niște 
atribuţii. Ne întâlnim zilnic 
sau o dată la două zile și stăm 
de vorbă...“. 


„Businessul pe care-l avem noi 
acum e un business foarte 
tânăr, n-are o vechime, noi nu 
am moștenit afaceri de la fa- 
milie, părinți, bunici... Noi 
le-am inventat, noi le-am năs- 
cut. Și asta facem, manage- 
ment — nu poți să te lași pe 
mâna managerilor sau pe 
mâna consiliilor de manageri. 
Nu avem o cultură atât de dez- 
voltată. Suntem foarte tineri 
în termeni de experiență“. 


DRAGOȘ DINU 
A&D PHARMA 


„Poţi să ajungi manager de top 
și conjunctural. Eu am cunos- 
cut foarte multi oameni care 
au ajuns conjunctural. Gân- 
diti-va la experiența pe care 
au trait-o multinationalele 
europene mai ales în anii '90, 
după deschiderea pieţei în Eu- 
ropa de Est. Și-au trimis niște 
oameni fără să se uite și la cali- 
tatea managementului pe care 


l-au trimis... pur și simplu să 
descopere această nouă piață 
și să se implanteze aici. Oa- 
menii aceia, mulţi dintre ei, 
au fost făcuţi mari, prin faptul 
că au venit pe o piață goală 
care a explodat, usor-usor, 

în a doua jumătate a anilor ’9o. 
Și mulți dintre ei s-au întors 
pe poziţii de top în organizații 
pentru că au furnizat rezultate 
conjuncturale. Nu spun că 
toți au fost în aceeași situație, 
evident“. 


„S-au făcut studii în care, 
atunci când manageri de top au 
fost întrebaţi de ce se tem cel 
mai mult, unii dintre ei au 
spus, surprinzător: să vorbeas- 
că în public. Cred că e uman. 
Uman e valabil, dar atunci 
când o spune un manager e o 
problemă. Și cred că aici e de 
fapt o diferenţiere între liderii 
autentici și unii manageri“. 


„Trebuie să înţelegi când ai in 
fața ta un manager de con- 
junctură și un manager de vi- 
itor, care va fi și un lider pen- 
tru organizație. Trebuie să te 
gândești atunci când te uiţi la 
unul dintre colegii tăi care 
tine un discurs în fata boardu- 
lui — sau nu neapărat, pentru 
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că boardul se uită destul de 
critic la tine și acolo lucrurile 
stau diferit... Și nu-s chiar 
discursuri, e mai mult dialog 
decât discurs, dar trebuie să 
regăsești în el succesorul tău. 
Și dacă-l regăsești, trebuie să 
încurajezi ca acest lucru să se 
întâmple. Dacă nu-l regăsești, 
mai bine îl schimbi, pentru că 
faci un rau și lui, și ție“. 


„În general, când vorbești de 
nivelul de manageri care-ţi ra- 
portează direct, mare parte 
dintre ei — cu mici excepții — 
ar trebui să poată să preia în 
orice moment conducerea. 
Celor care nu pot face asta e 
preferabil să le sugerezi să facă 
altceva, pentru că de multe ori 
iti încurci viitorul tău, le 
încurci viitorul lor... Nu este 
normal. E ca-n căsătorie: dacă 
nu funcționează, divortezi. 
Există întotdeauna o ușă“. 


„Până la urmă, dacă iei un copil 
de 18 ani și-l tii ca șofer și iese 
profilul cât de cât potrivit, ne- 
instruit fiind încă, sau parțial 
instruit, și e profilul care 
corespunde, omul ăla poate să 
devină manager la un moment 
dat. Mă uit la relația dintre 
mine și soția mea: transferul 
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de atitudine in cei 20 de ani pe 
care îi avem împreună s-a 
întâmplat — și este evident. Ea 
era mult mai ascuțită, eu eram 
mult mai moale la momentul 
la care ne-am cunoscut. Acum 
ea a început să lase de la ea, iar 
eu sunt ceva mai agresiv decât 
atunci. Este clar că se 
întâmplă... La fel și în relația cu 
colegii, mai ales în relaţia cu 
omul cu care-ţi petreci mai 
mult timp, cum este șoferul 
tău sau asistentul tău...“. 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 


„A fi director general e o 
meserie ca oricare alta; a pune 
un om tehnic să fie director 
general e ca și cum ai pune o 
stripteuză să fie strungar. 
Dacă tu ești acel om tehnic și 
ti se pare că ești liber să fii de 
toate, inclusiv director gene- 
ral, e foarte greu să accepti că 
nu se poate“. 


„Mai mult decât atât, din 
cauza asta, acești oameni 
tehnici — care au dus compa- 
nia de la nivelul zero la un 
nivel superior — sunt autosu- 
ficienti, sunt mulțumiți si nu 


pot să înțeleagă că n-o sa 
treacă dincolo de nivelul res- 
pectiv. Nici nu au cum. Ce au 
de făcut e să se întrebe: «Sunt 
eu bun de director general?». 
Și să răspundă: «OK, nu sunt 
bun de director general». Dar 
cine se uită în oglindă și-și 
spune «Eu sunt mai bun de 
director tehnic — și atunci 
rămân acționar, îmi angajez un 
director general care să vină și 
să-mi dea mie ordine, la mine 
în furmă...»?. E greu de accep- 
tat. Nu sunt suficient de 
multe «best practice»-uri în 
această direcție. Nu e suficient 
de promovată gândirea asta — 
oamenii trebuie să înțeleagă că 
nu-i o nenorocire să te 
numești CTO & founder“. 


„Cred cu tărie că acționarul și 
directorul general trebuie să 
fie doi oameni diferiți. Este 
obligatoriu. Cel mai rău lucru 
care i s-ar putea întâmpla unei 
firme este ca patronul să fie 
director general. Pentru că, în 
momentul în care acționarul 
conduce, acționarul devine 
patron — cu toate schimbările 
de nuanţă dintre cele două cu- 
vinte. Obiectivul actionaria- 
tului este, sec, să facă bani. 
Directorul general e cu mâini- 
le până la coate în treabă și 
are, pentru a îndeplini obiec- 


zm 
CÂND VORBESTI de 


nivelul de manageri 
CARE-ŢI RAPOR- 
TEAZĂ DIRECT, mare 
parte dintre ei - cu mici 
exceptii — ar trebui 
să poată SA PREI 
ÎN ORICE MOME 
CONDUCEREA 


- DRAGOȘ DINU - A&D PHARMA 


tivul venit de la acţionariat, 
mai multe seturi de obiective. 
Un obiectiv e acela de a face 
bani, alt obiectiv este de a-și 
satisface clienţii, altul de a-și 
satisface angajaţii“. 


„Directorul general trebuie să 
facă fata tuturor acestor trei 
interese diferite, să le ducă în 
aceeași direcție, să le încadre- 
ze într-un mediu — care, și 
ăla, este cum este —, și la sfâr- 
situl lunii sau al trimestrului 
să se ducă la acţionariat și să 
spună: «Dragă actionariatule, 
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noi am stabilit ca in tri- 
mestrul asta facem 72, am 
facut numai 69». În acest mo- 
ment, daca cei doi sunt una si 
aceeasi persoana, atunci acea 
persoană se muta de pe un 
scaun pe altul si spune: «Pai 
de ce?». După care răspunde: 
«Pe cuvântul meu că nu s-a 
putut mai mult»“. 


„Acţionarul, care e și manager, 
e atât de implicat încât nu 
poate să vină cu o perspectivă 
din afară, cu o fortare: e foarte 
greu să-ţi dai suturi în fund 
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A fi director general 


a pune un om tehnic 
să fie director aicea 


STRIPTEUZĂ 
SĂ FIE STRUNGAL 
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singur. Sunt foarte puțini oa- 
meni care reușesc... Or, pentru 
a rezolva această chestie, e 
nevoie de cineva care să-ți dea 
suturi in fund. De aici 
diferenta intre actionariat — 
care este undeva, departe, si 
care nu are emoția «întâm- 
plării lucrurilor» — și mana- 
gement. Faptul că am inte- 
les-o pe asta nu înseamnă 
filozofia vietii...“. 


„Asta este și marea problemă 
a businessului românesc. Pen- 
tru că directorul general își dă 
sieși, în calitate de acționar, 
justificările. Obiectivele sunt 
ușor de dat, sunt pentru vi- 
itor. E foarte ușor să-ți găsești 
tie scuze pentru neindeplini- 
rea obiectivelor si sa faci com- 
promisuri. Asa, cand sunt doi 
oameni, cel care nu are emotia 
chestiilor poate să se uite si să 
spună: «Băi, ce încerci tu 
să-mi spui aici?»“. 


OCTAVIAN RADU 
RTC HOLDING 


„Cea mai mare frână a crește- 
rii unei furme, apropo de afo- 
risme, este propriul ei actio- 
nar, care e și patron. Nu știu 
exact ce e patronul... Trebuie 
să mă uit și eu o dată în DEX. 


Patronul care nu este capabil să 
delege și să vrea să monopo- 
lizeze toate deciziile devine 
principala frână a firmei lui“. 


„De câţiva ani încerc să 
împing deciziile în jos. Aș 
spune că în primii ani eram 
caracterizat mai mult de dic- 
tatură, poate și justificat de 
faptul că trăisem în Germania 
și aveam ceva mai multă expe- 
rienta și știam lucrurile mai 
bine. Atât mă săturasem să 
aud părerile tuturor care habar 
n-aveau ce vorbeau încât 
ziceam: «Lasă-mă și du-te si 
fă ca mine...»“ 


„Sigur, la un moment dat iti 
dai seama că, dacă oamenii nu 
sunt convinși de ceea ce îi pui 
să facă, o fac în așa fel încât 
să-ți demonstreze că ei au 
dreptate. Și am trecut la o a 
doua fază, în care își spuneau 
toți părerea și-n final eu luam 
decizia. Dacă puteam s-o iau 
în unanimitate, cu atât mai 
bine, dacă se coagula o ma- 
joritate, rareori o contrazi- 
ceam — doar când știam eu 
sigur că ne duce la un rezultat 
prost. Adesea acceptam și o 
decizie luată de un subaltern 
pentru că eram convins că 
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mai bine ia o decizie proastă 
și o pune în aplicare decât să 
nu pună în aplicare decizia 
mea. Iar a treia fază a fost 
când am încercat să nu mai 
iau decizii, tocmai ca să pot 
să conduc o firmă mai mare. 
Și dacă vin la mine, le spun: 
«Esti sigur că nu poți sa 
decizi singur? Mai gân- 
dește-te o dată. Nu poţi s-o 
iei tu? OK, vino și o iau eu. 
Ti se pare că implicaţiile 
sunt prea mari, ti se pare că 
esti nesigur, vino la mine... 
OK. Dar nu veni pentru ca e 
mai ușor»“. 


„În general eu nu sar peste 
capul oamenilor mei, pastrez 
canalele de comunicare si cu 
oamenii de dedesubt — și este 
esențial să fiu informat —, dar 
nu iau decizii. Nu mă bag...“. 


iai LIDER@) 


GABRIEL 
ALEXANDRU 


CRIS-TIM 


„Un lider, un director, trebuie 
sa fie un exemplu — eu nu pot 
să le zic oamenilor mei să facă 
ceva, după care eu prin compor- 
tament, atitudine, să fac altfel. 
Însă, dacă liderul se naște, ma- 
nagerul capătă niște compe- 
tente, niște atribute, pe care si 
le poate maximiza prin edu- 
catie. Din experienţa pe care o 
am, leadership-ul în adevăratul 
sens al cuvântului nu se învață; 
e foarte greu — e ceva pe care il 
ai în tine. Il poţi scoate la iveală 
prin educație și-l poți maxi- 
miza; dar dacă nu-l ai nu te 
ajută nici o facultate să-l 
dobândești. E o carismă. Există 
manageri foarte buni care n-au 
această carismă“. 


„Lider mai presupune și să 
construiești, să dezvolti, fără 
să-ți spună cineva ce ai de 
făcut. Practic ai nevoia — o 
simți în tine — de a construi în 
permanență. La un manager 
nu se vede aceeași fierbere. 
Leadership-ul e foarte aproape 
de spiritul de antreprenor, 
pentru că liderul se gândește 
în permanenţă la ce are de fă- 
cut, cum să facă, cum să creas- 
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că, cum să îmbunătățească lu- 
crurile. Managerul lucrează în 
niște tipare clare, clasice — aia 
am, aia fac, am niște resurse, 
mi-am atins rezultatele și 
atât... Managerii de succes de 
la multinaționale au în spate 
un puternic filon de lider, de 
spirit antreprenorial. Oriunde 
ne uităm, modelele mari din 
spate sunt pe antreprenori, nu 
sunt pe manageri“. 


„Liderul desenează viziunea și 
dă direcția, managerul merge 
pe acea viziune, o 
îmbrățișează“. 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Orice organizație are două 
componente: structura și cul- 
tura. Din punct de vedere 
structural, toți angajații au un 
set de parametri-cheie de 
măsurare a performanţei, care 
sunt revizuiti formal periodic 
(lunar/trimestrial). Din punct 
de vedere cultural, e un set de 
principii comportamentale 
comune si general acceptate, 
care sa ridice nivelul de stan- 
dard al aseptarilor individuale. 
Dintre cele două componente, 
cea culturală este mult mai 
puternică, mai eficientă și 


necesită mai puţine resurse 
decât cea structurală“. 


„Adevărul este că trăim într-o 
societate în care schimbările 
sunt masive și se petrec cu o 
rapiditate dincolo de imagina- 
tia noastră. Ca atare, este 
benefic ca din când în când să 
se schimbe managementul, 
astfel încât să ai tot timpul un 
aer proaspăt. O echipă care 
face de 3-4 ani același lucru 
tinde să fie confortabilă, să 
facă lucrurile care au avut 
succes în trecut — fără a fi 
neapărat o echipă slabă. Toc- 
mai pentru că au rezistat 
niște ani înseamnă că au fost 
buni, dar au intrat în rutina 
lucrurilor făcute într-o for- 
mulă de succes verificat. Din 
când în când este necesară 
împrospătarea ideilor, și asta 
se face în diverse forme. Una 
dintre ele este schimbarea 
celui care conduce organiza- 
tia. Dar nu în ideea că cel 
schimbat este slab...“. 


FLORENTIN 
BANU 


BANUINVEST 


„Am învățat foarte mult de la 
fondurile de investiții — En- 


terprise Investors, SEAF. Ei 
cumpără companii si le fac să 
functioneze la un mod total 
impersonal, pe indicatori. Și, 
culmea, au succes. Nu au nici 
o treabă... numai cifre, cifre, 
cifre. Cifrele sunt simple, tu 
doar citeşti ce-a făcut altul: te 
interesează dacă face profit, nu 
cum face. Dacă nu face profit, 
poţi să-l dai afară pe manager. 
Este fascinant cum reușesc 
fondurile să aducă manageri 
executivi care, până la urmă, le 
aduc succes financiar“. 


„Nu mi-ar fi plăcut să fiu 
CEO. Odată simţit gustul li- 
bertatii, nu mai poţi să stai să 
ti se dea ordine. Country ma- 
nager... poate că m-aș fi gân- 
dit. Mai sunt unii care stau pe 
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milioane si fac pe CEO, adica 
isi vand firma si raman CEO. 
Eu sper sa pot să fiu în stare 
sa-mi administrez banii mei — 
pot intra in consilii de 
supraveghere, sau sa fiu con- 
sultant, dar să mă leg de un 
program, «no chance»...“. 


„La fiecare cinci ani îmi dau 
seama cât de prost am fost 
acum cinci ani și cred că peste 
cinci ani la fel o să zic... Dacă 
treci prin lume cu ochii des- 
chiși înveţi enorm de mult. 
Poţi, după 20 de ani, să fii la 
același nivel sau poţi, după un 
an, să tragi niște concluzii 
foarte interesante pentru viața 
ta. Sau se poate să treacă un 
an foarte interesant pe lângă 
tine, fără să fi rămas cu nimic. 
Asta cred că m-a ajutat foarte 
mult, să învăţ din trecut“. 


„Fac coaching, stau pe lângă 
manageri și încerc să-i 
susțin. Stau pe lângă el, 
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întreb «Ce-ai facut?». Dacă 
firma are nevoie de mine, eu 
consider asta un insucces, un 
insucces al meu. Dacă firma 
nu poate fi condusă de o 
echipă managerială, am eu o 
problemă, că nu reușesc să-i 
găsesc managerii ca lumea. 
Iar managerii mei sunt aleși 
pe criterii de loialitate și de 
potențial, nu pe criterii de 
profesionalism. li întreb ce 
probleme au, încerc să-i 
antrenez în a fi manageri. 
Dacă au o problemă, încerc 
să-i antrenez până își găsesc 
ei singuri răspunsul. Cam asta 
vreau să fac... Mă abtin enorm 
de mult să le spun ce să facă. 
Ceea ce se întâmplă trebuie să 
vină prin manageri, ei trebuie 
să găsească soluțiile“. 


„M-ar interesa un turn- 
around: să iei o firmă pe 
butuci și să o duci la succes. 
Asta ar fi o provocare. Mai 
ales, dacă ar fi tot cu mana- 
gerii ăia care au și dus-o de 
râpă, dacă se poate...“. 


What's next? 


Liderii sunt cei care creeazd 
viitorul. Ei sunt cei care aleg 
direcția $i oamenii. 

Care credeți că sunt elementele 
vitale ale leadership-ului? 


DINU PATRICIU 
ROMPETROL 


»Eu gasesc ca astazi leader- 
ship-ul românesc este 
pregatit, in privinta calitatilor 
pe care le are, să devină ex- 
pansionist, să devină cuceri- 
tor, să se extindă în afara 
granițelor României, în spațiul 
regional sau european. Îi lip- 
sește, deocamdată, mentali- 
tatea de cuceritor“. 


„Atributul principal al lea- 
dership-ului e viziunea. 
Importantă e viziunea despre 
companie, ce vrei să con- 
struiești. Și v-aș spune că 
mi-am format, așa, o teorie 
despre corporații. Cred că 
există patru tipuri de cor- 
poratii în lumea asta. Nu fac 
judecăți de valoare, fiecare 
dintre ele poate să existe 
extrem de legitim“. 


„În primul rând e turma, 
unde motivaţia oamenilor de 
a sta împreună e frica. Ei 
urmează un berbec, ale cărui 
mișcări nu se discută. Toţi 
fac același lucru pentru că așa 
face șeful. Berbecul nu e lider, 
e șef, pentru că își impune 


punctul de vedere. Orga- 
nizatii tip turmă veți găsi in 
foarte multe locuri din lumea 
asta, în primul rând la busi- 
nessuri de mici dimensiuni, 
dar și de mari dimensiuni, în 
economii cu o anumită 
tradiție de acest tip. Foarte 
multe din corporatiile france- 
ze sunt de tip turmă, datorită 
tradiției businessului de 
familie din care s-au născut“. 


| 
Astazi leadership-ul 
romanesc ESTE 
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se extindă în afara 
GRANITELOR 
ROMÂNIEI, în spatiul 
regional sau european. 
Îi lipseşte, deocamdată, 
MENTALITATEA DE 
CUGERITOR 
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„Alt tip de corporație e haita. 
Haita are lider, nu are un șef — 
un lider care este supus unui 
challenge continuu din partea 
tuturor celorlati. Nu seamănă 
cu mafia, este un tip de corpo- 
ratie cât se poate de legitim, în 
care șeful este supus presiunii 
subalternilor și trebuie întot- 
deauna să rămână cel mai bun, 
pentru că altfel nu va mai fi a- 
colo. Astfel de exemple se 
găsesc în marile instituții fi- 
nanciare. Liderul nu poate ră- 
mâne lider decât atâta vreme 
cât este superior celorlalți, tre- 
buie să-și explice poziția de li- 
der și să se impună nu prin 
forță, ci în primul rând prin 
strălucirea ideii și prin abili- 
tatea de a-i tine pe ceilalți în 
spatele lui. Asta înseamnă deja 
viziune. Deosebirea dintre șef 
și lider este că liderul inspiră și 
șeful dă ordine“. 


„AL treilea tip de corporație e 
stolul — de pești, de păsări — în 
care nu există un lider formal, 
ci există procese simple de tip 
cibernetic — 0-1, alb-negru — 
prin care, pe baza unor proce- 
duri extrem de simple, tot sto- 
lul se mișcă precum un întreg. 
Se transformă într-o inteli- 
genta colectivă, ca la roiurile de 
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albine — unde, spre exemplu, 
există specializări, există 
matca. Dar matca nu-i un lider, 
nu inspiră, ci trezește dorință, 
dă o motivaţie — și nu o 
viziune. În zona industrială 
găsești astfel de corporații. Este 
un model de tip asiatic, foarte 
prezent în Japonia“. 


„Al patrulea tip de corporație e 
caracatita. Spre deosebire de 
stol, aici celulele nu pot supra- 
vietui independent, nu poți 
tăia un brat și el să supra- 
vietuiasca. E un organism care, 
desi nu are creier — are un sis- 
tem nervos —, este extrem de 
coerent si se coordoneaza spre 
binele intregului, din varful 
brațelor până la orificiul de 
îngurgitare, pentru a-și înde- 
plini scopul. Nu înseamnă că e 
vorba de ceva mare — modelul 
se poate întâlni și la companii 
extrem de mici. E foarte des 
întâlnit tot în industria finan- 
ciară — hedge-fund-uri, in- 
stitutii de asset management“. 


„În lume există toate cele 
patru tipuri de corporatii — si 
există si unele în tranziție de 
la un sistem la altul, în funcție 
de context, de interese, de va- 
lorile corporației respective. O 


să mă întrebaţi unde ma 
situez eu. Da, la Rompetrol am 
pornit de la haită și trecem la 
caracatita. Ca percepţie, cara- 
catita e un animal antipatic. 
De fapt poate deveni cât se 
poate de simpatic — și poate 
apărea și la desene animate“. 


RADU 
GEORGESCU 


GECAD 


„Leadership-ul e un hormon. 
Spui «Vino după mine». 

Esti întrebat: «De ce?». Si răs- 
punzi: «Ai încredere, vino 
după mine»“. 


„Leadership-ul e șoferul și ma- 
nagementul e mecanicul. Ma- 
nagementul se ocupă să pună 
bielele, motoarele, se ocupă ca 
toate șurubelele să fie în acel 
loc, în acea formă și-n acea sta- 
re de spirit încât să functione- 
ze, ducând mașina acolo unde 
trebuie. Se suprapun leader- 
ship-ul și managementul? Se 
suprapun, în măsura in care so- 
ferul poate să fie și mecanic, iar 
mecanicul poate să fie și șofer. 
Nu interzice nimeni nimănui să 
fie în două feluri diferite. Orice 
om care conduce alți oameni 
trebuie să aibă o doză de leader- 


ship, iar leadership-ul poate fi 
tratat ca un tool de manage- 
ment... Și este un tool de 
management. Un manager bun 
trebuie să se folosească de lea- 
dership la fel ca de alte instru- 
mente pe care le are în mână 
pentru a-și conduce oamenii, 
pentru a-i motiva. Pe de altă 
parte, la fel ca la mecanic și la 
șofer, nu întotdeauna mana- 
gerul este liderul“. 


DRAGOȘ DINU 


A&D PHARMA 


„Nu cred că există o definiție 
unică, garantată, pentru leader- 
ship. Dacă te uiţi din perspec- 


atunci când, fără 
cel orgoliu, nu pot să facă 
PASUL MAI DEPAR' 
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LEADERSHIP-UL E 
UN HO 
«Vino după mine». Ești în- 
trebat: «De ce?». Si ras- 
punzi: «Al INCREDERE, 
VINO DUPA MINE» 
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tivele celor pe care îi conduci, 
ale echipelor cu care lucrezi, 
atunci există o anume perspec- 
tivă. Dacă te uiţi din perspecti- 
va acţionarilor sau a altor 
stockholderi din zonă, perspec- 
tivele încep să se modifice ușor. 
Dar, într-adevăr, există o linie 
care se continuă, trece și satis- 
face interesul tuturor. Leader- 
ship-ul pleacă de la lider. Lider 
este clar conducătorul, iar con- 
ducător înseamnă în primul 
rând o atitudine. Este evident 
că fără atitudine nu vei condu- 
ce niciodată nimic. Pe de-o 
parte. Pe de altă parte, în lume 
există — sau în lumea afaceri- 
lor, ca s-o delimităm, deși pu- 
tem să discutăm in extenso și 
despre alte lumi, paralele cu cea 
a afacerilor — oameni cu bani și 
oameni care au competențe. În 
general sunt lideri sau, ca să ne 
întoarcem la dezbaterea «ma- 


nagement și leadership», acei 
manageri care sunt lideri au- 
tentici sunt cei care fac legătura 
dintre oamenii cu bani și oa- 
menii care au competenţe. Cam 
așa arată lumea astăzi. Pe vre- 
muri au fost aristocrații și bi- 
rocratii. Apoi au apărut acumu- 
larile de capital initial, care au 
fost rezultatul unor idei, nu ne- 
aparat al unor competente ex- 
traordinare — niste idei venite 
la timpul potrivit, la locul po- 
trivit. Acumularile de capital 
au inceput sa genereze compe- 
tente, initiative, inovatie. Lu- 
mile astea două — cea a banilor 
și cea a competențelor — tre- 
buie aduse la același numitor. 
Competentele sunt de fapt cele 
care pun banii în mișcare și a- 
duc plusvaloare. Și atunci e 
vorba de angajați, de echipele 
din spate“. 


„Am mai pronunțat un cuvânt 
la care un lider este foarte 
atent: orgoliu. Liderii auten- 
tici lasă orgoliul acasă, pentru 
că altfel pierd bătălii. Și-l 
aduc cu ei atunci când, fără 
acel orgoliu, nu pot să facă 
pasul mai departe“. 


„Practic, atitudinea ta trebuie 
să fie aceeași, indiferent de 
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încărcătura sufletească cu care 
vii și pleci din acest loc. In- 
diferent de ce se întâmplă cu 
contextul, cu piața, cu relația ta 
cu o parte dintre stockholderi, 
nu poți fi lider dacă nu ai o ati- 
tudine constantă, aceeași ori- 
entare. În primul rând către 
performanță. O performanță 
pe care să știi s-o definesti cu 
cuvinte puține. Și ăsta este un 
alt atribut al unui lider. Cu cât 
intri mai mult în detalii, cu 
atât te duci mai aproape de 
specialiști, de competențe“. 


„Nu orice manager are ati- 
tudinea necesară, iar sistemele 
de management în general 
sunt teoretizate, replicabile. 
Leadership-ul nu este replica- 
bil. Nu pot să mă uit la ce a 
făcut Napoleon în istorie și să 
spun «voi face ca el». Nicio- 
dată. Pot în schimb să mă uit 
la ce a făcut Napoleon la Wa- 
terloo prost și să învăţ din 
asta. Și managerii buni învață 
din reușitele și greșelile ma- 
nagerilor de dinaintea lor sau 
ai timpului prezent, dar liderii 
nu învaţă unii de la alții“. 


„Există centri de putere, ca în 
orice societate, ca în orice or- 
ganizatie — de orice fel. Putem 


să plecăm de la echipele din 
domeniul sportiv, de la jocurile 
de echipă, care sunt un exem- 
plu perfect pentru ceea ce se 
întâmplă până la urmă și într-o 
organizație. Și acolo există un 
consiliu de administraţie, exis- 
tă un antrenor, căruia putem 
să-i spunem chiar CEO. Există 
și antrenori jucători — s-a mers 
până aici, adică au și o parte de 
competență și sunt și «specia- 
listi» într-un fel, nu numai co- 
ordonatori — și există și lideri 
informali, cei care sunt în te- 
ren. Niciodată n-o să ai liderul 
cu tine tot timpul, dar dacă ai 
oameni care pot să facă pasul și 
să te înlocuiască — și aceștia 
sunt liderii informali, din sânul 
echipei —, întotdeauna vor face 
pasul înainte, nu numai în mo- 
mentul în care tu nu ești acolo. 
Multi dintre ei îl fac atunci 
când greșești. Și e important ca 
ei să existe, pentru că altfel nu 
ai un mecanism de ajustare și 
de corectare internă“. 


„Da, am senzaţia uneori că 
sunt imitat. Recunosc la oa- 
menii cu care lucrez anumite 
trăsături care mă reprezintă. 
Cum la mine recunosc de la 
părinții mei, dar nu numai, 
anumite trăsături și anumite 
abordări, trecând prin primii 
șefi pe care i-am avut, primii 


LIDERA 


n-ai putea s-o faci altfel 
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manageri cu care am lucrat, 
colegii... Traseul este în am- 
bele sensuri, până la urmă. E 
normal. Organizația e un orga- 
nism viu, nu putem să nu ne 
influențăm reciproc, nimic nu 
poate fi segregat. Inteligența 
emoțională cu atât mai puțin“. 


„Leadership-ul a fost o pre- 
ocupare mai ales în momentul 
în care am început să fac pași 
înainte în ierarhii, iar orga- 
nizatiile în care lucram au in- 
vestit în mine și am început 
să aud pentru prima oară cu- 
vintele, să particip la dezba- 
teri management vs. leader- 
ship. Și mai ales în ultimii 
trei-patru ani, după 2002, 
când am venit pe această 
poziție. Cred parțial în nativ, 
dar cred mult mai mult în me- 
diu și-n educaţie. Sunt con- 
vins că planeta abundă de oa- 
meni foarte talentaţi care n-au 
reușit să iasă în față sau să 
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pertormeze. Joc totbal în 
cartier și văd copii care sunt 
impresionanti. Multi dintre 
jucatorii de prima liga sau de 
Champions League nu au dex- 
teritatea pe care o au ei, dar 
degeaba... Degeaba, daca nu ai 
făcut opțiunea potrivită la 
momentul potrivit și dacă nu 
ai avut un exemplu lângă tine, 
pentru că exemplul nu înseam- 
nă cineva pe care-l copiezi, ci 
cineva care te îndrumă, chiar 
subconștient...“. 


DAN VIOREL 
SUCU 


MOBEXPERT 


„N-am nici o idee, ca sa vă 
spun sincer, care sunt ele- 
mentele vitale ale leadership- 
ului... Nu știu. Bănuiesc că cea 
mai importantă e capacitatea 
de a stabili niște priorități și 
de a rămâne totdeauna con- 
secvent prioritatilor respec- 


tive. Să ne înțelegem: în orice 
organizație, când cel care con- 
duce a fixat prioritățile, cei 
din jur vor prelua cu toții 
acele priorități. Deci, dacă în 
calitate de lider ești capabil să 
fixezi prioritățile și să le faci 
să funcționeze, atunci ai cea 
mai mare probabilitate de a 
avea succes“. 


MIȘU NEGRITOIU 


ING BANK 


N-aș putea să spun că sunt 
foarte pregătit teoretic în 
leadership. Dacă eu sunt un 
lider, sunt mai degrabă unul 
natural, cu experiență per- 
sonală, decât unul format în 
școală. Pentru mine este ex- 
plicabil, pentru că eu am 
reînceput să citesc cărțile de 
economie după '90“. 


„Leadership-ul în politică e mai 
emoțional. Cred că leader- 
ship-ul în business este mai 
mult decât carismă și convin- 
geri proprii — convingerile 
proprii trebuie să fie bazate pe 
o solidă pregătire profesională 
— mai tehnică, aș putea să 
spun. Cred că, dacă ești înzes- 
trat, ajungi mai ușor lider 
politic. Până la urmă, ne uităm 
la viața politică, cu bune sau 


rele — cei care au convingeri 
proprii, sunt consecventi in 
politica si au un minim de 
carismă au rezistat. Cei care 
încearcă să simuleze — pentru 
că sunt foarte mulți care în- 
cearcă să simuleze și să spună 
ce ar vrea lumea să audă — nu 
sunt lideri pe termen lung. In 
business cred că leadership-ul 
este mai profund, mai profe- 
sionist și mai de lungă durată. 
E mai institutionalizat. in 
politica pretul esecului e mai 
mic decât in business — în 
ciuda faptului că lumea se uită 
la politicieni spunând că soar- 
ta noastră, viața noastră, rea- 


Dacă i în calitate o lider 


TILE si să le faci să 
funcționeze, — Al 


a avea succes 
— DAN VIOREL SUCU — MOBEXPERT 


CHIAR trebuie să fii 
vizionar, SĂ VEZI DIN- 
COLO DE PĂDURE 


— ALIZ KOSZA — FABRYO 


lizările noastre depind de ei... 
în practică influența este destul 
de puțină. Eu cred că ceea ce 
fac întreprinderile în România 
este mai important pentru oa- 
meni decât ceea ce face politi- 
cul — asta se și vede astăzi“. 


„Cred că leadership-ul între- 
prinzătorilor de succes este 
diferit de leadership-ul in- 
stitutionalizat. Și, când ma 
refer la leadership-ul in- 
stitutional, mă refer în primul 
rând la multinaționale. Leader- 
ship-ul institutionalizat este 
mai mult bazat pe reguli si 
proceduri decat pe initiativa 
proprie, dar si aici liderii sunt 
la fel de prezenti in a inspira 
echipele, a le trage dupa ei, a 
deschide calea unor inovații“. 


„Eu cred că sunt antreprenori 
de succes care pot să lucreze 
într-un mediu stresant, să fie 
inspirați în a lua decizii, să 
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speculeze ușor, să facă mulți 
bani, dar care să nu fie 
neapărat lideri. Dincolo de 
toate astea, liderul trebuie să 
inspire în echipa proprie, să 
inspire în piață, să-i inspire pe 
cei care-și caută un model 
prin participare, prin atitu- 
dini, prin opinii — dar și prin 
realizări și rezultate“. 


„Evident că există o categorie 
de lideri astăzi în România... 
Suntem la peste 15 ani de la 
Revoluţie, lumea s-a mai dez- 
meticit putin, ne apropiem de 
cei 20 de ani ai lui Silviu Bru- 
can — care, destul de inspirat, a 
dat două decenii de reformă...“. 


„Trecând dincolo de prima 
generație de întreprinzători 
în România, mai ales de cei 
care sunt prin toate revistele 
asociați cu cei mai bogați 
români, eu am mult mai mul- 
tă încredere în a doua gene- 
ratie de întreprinzători din 
România. Cred că sunt mai 
solizi și mai orientati spre 
piață, știu mai bine să inter- 
preteze piaţa și să dezvolte 
afaceri. Dacă ne uităm la 
acești tineri, ei vin în bună 
măsură din structuri de în- 
treprinderi multinaționale, 


pentru că acolo au învăţat o 
lecție, acolo au învățat cum să 
conduci un business modern, 
au hotărât că pot să facă mai 
mult și atunci s-au desprins și 
și-au făcut propriile afaceri“. 


„Eu nu cred că leadership-ul 
are o parte negativă... Dacă 
este greu nu ești acolo, dacă 
ești acolo nu ţi-e greu, pentru 
că n-ai putea s-o faci altfel... 
Și evident că, pe măsură ce 
ierarhic te ridici, e și un alt 
stil de conducere, sunt alte 
priorități, sunt alte obiec- 
tive... Pe măsură ce ajungi în 
top nu mai ești așa de tehnic, 
nu te mai implici în toate 
detaliile și capacitatea de 
sinteză trebuie să fie foarte 
mare. Trebuie să treci de la 
analitic la sintetic. Depinde 
cum iti distribui și timpul, 
timpul este același pentru 
toată lumea...“. 


ALIZ KOSZA 
FABRYO 


„E de discutat. Liderii se mai 
și formează, după părerea mea, 
dar în general companiile care 
doresc să construiască și au 
nevoie să ducă niște schimbări 
până la capăt, și au nevoie de 
strategii pe termen lung, pre- 


feră lideri, nu manageri. Asta 
am remarcat în ultimii ani. Și 
nu are nici o legătură leader- 
ship-ul cu cunoștințele tehni- 
ce, ca dovadă domeniile de ac- 
tivitate prin care am trecut. 
Mă gândeam acum la leader- 
ship, așa, în sine, la ce 
înseamnă de fapt. Chiar tre- 
buie să fii vizionar, să vezi 
dincolo de pădure“. 


„Inteligența emoțională nu 
este neapărat cheia leader- 
ship-ului, dar e foarte impor- 
tantă, pentru că asta înseamnă 
tot ce am vorbit pe tot par- 
cursul acestui interviu — cum 
relationezi cu oamenii, cum 
comunici cu oamenii, respec- 
tul pentru oameni, ges- 
tionarea unor situații, cum dai 
direcția, intuiţia... Toate tin de 
inteligenta emotionala. Flerul, 
la fel, tine clar de inteligenta 
emotionala. Faptul ca iti pasa 
de problemele oamenilor tine 
tot de inteligenta emotionala. 
Sa poti lucra cu o diversitate 
de oameni, cu echipe care 
sunt compuse din indivizi cu 
personalități diferite și să-i 
faci să lucreze împreună, dar 
să respecţi personalitatea lor, 
asta ține de empatie. Fără asta, 
un lider nu poate să răzbească 
— pentru că nu poate să-i facă 
pe ceilalți să-l urmeze“. 


LIDERe) 


DAN PASCARIU 
UNICREDIT TIRIAC BANK 


„În primul rând trebuie să ai o 
viziune clară despre unde vrei 
să ajungi și să poţi să trans- 
miti foarte clar acea viziune 
echipei tale, astfel încât să te 
urmeze. Eu nu cred că poți 
să-i împingi pe oameni... 
Dacă n-ai reușit să-i faci să te 
urmeze, nu poți să faci abso- 
lut nimic. In al doilea rând, eu 
cred foarte mult în nevoia de 
a avea un parteneriat cu 
echipa: nu numai să-i faci pe 
oameni să adere și să te 
urmeze, dar ei să fie parte im- 
portantă din ceea ce con- 
struiești. Eu mereu am spus 
că nu cred în președintele de 
bancă superman, care poate să 
facă totul. Este imposibil. Nu 
poți să faci nimic singur. Sin- 
gur, se poate, dar la sporturile 
astea, solo. Și când ești în 
tenis, chiar dacă tu ești cel 
care joci pe teren, ai în spate o 
echipă întreagă care contri- 
buie la succesul tău. Cu atât 
mai mult când este vorba de o 
întreprindere atât de com- 
plexă. Echipa trebuie nu doar 
să aibă sentimentul, dar să fie 
convinsă că are un cuvânt de 
spus, că participă la acel 
lucru. Tu le-ai dat viziunea, 
dar echipa e cea care pune în 
practică acea viziune“. 


2 A Ononev Paess a 


„Eu cred foarte mult în dele- 
gare, extrem de mult. Eu sunt 
foarte mândru de ce am realizat 
la banca austriacă — o echipă 
extrem de tânără, media de 
vârstă era cam de 27-28 de ani. 
Şi am avut curajul să promovez 
în functii de conducere oameni 
care aveau 26, 27, 28 de ani. De 
exemplu, sefa de la risk man- 
agement avea 27 de ani, şefa de 
la trezorerie avea 27, de la audit 
avea 28 de ani — audit la care se 
presupune că trebuie să fie ci- 
neva mai asezat, mai in vârstă, 
cu foarte multă experienţă. Pot 
să dau foarte multe exemple de 
genul acesta și cred că unul 
dintre factorii principali de 
succes a fost faptul că i-am pus 
în fața situației și de a veni cu 
soluții, și de a lua decizii. Una 
dintre tarele acestei societăţi — 
și asta este moștenirea noastră 
din timpul lui Ceaușescu — 
este că se așteapă soluţii de un- 
deva, de sus. Toate soluţiile si 
toate deciziile trebuie să le ia 
«lider maximus», iar asta este 
una dintre cele mai mari greșeli 
care se pot face, după părerea 
mea, în leadership“. 


„Soluţiile trebuie să vină de la 
cei de jos, care le vor pune în 


practică. Eu am avut un prin- 
cipiu, atunci când existau 
probleme și veneau la mine cei 
de la juridic și de la audit și de 
la risc — stăteam de vorbă cu ei 
și veneau cu problema și cu 
propunerea. Și dacă luam o de- 
cizie care era contrară celei pe 
care mi-au propus-o, absolut 
întotdeauna le explicam mo- 
tivatia din spatele deciziei. De 
ce? Pentru că eu s-ar putea să 
am informații în plus, eu s-ar 
putea să am și alte elemente pe 
care ei nu le au, care tin de po- 
litica la nivelul grupului, de di- 
viziunea globală, de riscul 
reputational... Trebuie să fie 
convinși, să înțeleagă de ce. Nu 
«Faceţi cum spun eu!». De ce 
am luat decizia? Pentru că ăsta 
este și un mijloc de a-i învăța. 
Cred foarte mult în tutorship“. 


„În calitatea mea de prese- 
dinte de organizație, eu sunt 
un coach. Oamenii trebuie să 
învețe ceva de la mine — dacă 
au ce să înveţe, desigur. Dacă 
nu i-ai convins, procesul ăsta 
este inutil. Insă de asta revin 
— unul dintre cele mai im- 
portante elemente îl 
reprezintă această delegare. 
Dintre toate valorile pe care 
le are grupul ăsta pe care le 
promovează — cele șase valori 
—, acea valoare care mie îmi e 


care poate să facă totul. 


- DAN PASCARIU — UNICREDIT TIRIAC 


cea mai dragă e cea care se 
numește libertate. E liber- 
tatea de a gândi, pentru că 
oamenii care nu gândesc cu 
capul lor și execută mecanic 
nu pot să fie productivi, nu 
pot să vină cu soluţii bune, 
nu pot să creeze. E ca și cum 
ai conduce o mașină — or, nu 
ăsta este scopul. Atunci eu 
i-am încurajat pe oameni — și 
îi încurajez — să mă provoace, 
să spună «dom” președinte, 
n-aveţi dreptate». «Dar de ce 
n-am?»... Pentru că din 
această dezbatere până la 
urmă scoatem ceea ce avem 
nevoie, și de asta eu cred 
mult în această valoare“. 


„Să știți că o bancă este ca 
oricare altă organizație. Toate 


LIDER® 


Liderul autocrat este 


numit, LIDERUL 
MORAL ESTE SCOS 
DE ORGANIZAȚIE, 
În cazul în care organi- 
zatia este lăsată să 
respire, LIDERII VOR 


IEȘI SINGURI 
- DAN OSTAHIE — ALTEX 


organizațiile vor să creeze 
bani, da? Absolut toate. Noi 
facem bani din bani, altele fac 
bani din pălării, sau din 
pantofi, sau din mașinării, dar 
în ultimă instanță sunt orga- 
nizatii care funcționează pe 
un anume principiu. Ce avem 
noi în plus? Noi avem o per- 
ceptie diferită a riscului, mai 
accentuată. Administrăm și 
alte tipuri de riscuri, suntem 
mult mai atenţi, pentru că 
suntem implicați în toată 
economia — însă asta nu ne 
diferențiază, nu ne face să fum 
cu ochelari de cal. Libertatea 
înseamnă libertatea de a gândi 
și de a găsi cele mai bune 
soluții la o problemă dată“. 
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FLORENTIN TUCA 
TUCA ZBARCEA & ASOCIAŢII 


„A fi lider în businessul nos- 
tru, adică a fi managing part- 
ner, înseamnă, în exact două 
vorbe: a fi managing partner. 
Înseamnă a şti să-i pui (pe oa- 
meni — n.r.) în valoare si să-i 
strunesti, să-i motivezi si să 
le dai suflu... Asta-i, zic eu, 
definitia leadership-ului in 
acest business“. 


„Elementele vitale in leader- 
ship sunt exemplul personal, 
comunicarea si respectul 
pentru personalitatea celor 
din jurul tău“. 


DAN OSTAHIE 
ALTEX 


„Nu proprietarul trebuie să fie 
liderul organizaţiei. Proprie- 
tarul-lider își omoară puii. 
Câţi au reușit asa?“ 


„Există două componente ale 
leadership-ului: autocrat și 
moral. Liderul autocrat este 
numit, liderul moral este scos 
de organizație. In cazul în 
care organizația este lăsată să 
respire, liderii vor ieși sin- 


guri. lerarhiile, de cele mai 
multe ori, trebuie lăsate să se 
nască în interiorul orga- 
nizatiei, mai ales dacă liderul 
este din interior“. 


„Eu cred că liderul este cel 
care reușește să-i stimuleze pe 
ceilalți să fie creativi. Misi- 
unea liderului este să-i facă pe 
ceilalți să fie creativi și să lu- 
creze împreună. Să păstreze 
echipa. Misiunea lui este mai 
mult legată de viziune, de 
direcție. Construcţia trebuie 
să aparțină echipei“. 


„Important e să delimităm per- 
formantele companiei de lead- 
ership-ul persoanei. Compania 
ca lider (de piață — n.r.) este o 
manifestare a organizației. În 
cadrul organizației, însă, a fi 
lider este o chestiune cu două 
variante: una morală și una au- 
tocrată. Istoria este nerepetabi- 
14, nu putem spune ce s-ar fi 
întâmplat dacă un mic amă- 
nunt ar fi schimbat. Nu știm ce 
s-ar fi întâmplat dacă noi nu 
am fi deschis primul Media 
Galaxy în 2004 la București 
Mall — pentru că au existat și 
alte variante. Nu putem ști ce 
s-ar fi întâmplat cu compania 
dacă în 2002 nu ne-am fi mu- 


tat în București. Și nu știm ce 
s-ar fi întâmplat dacă în 1996 
nu am fi renunţat la celelalte 
activități pentru a ne concentra 
pe retail. De aceea un detaliu 
cât de mic aparținând istoriei o 
face unică“. 


„Mă simt încă liderul acestei 
organizații. Dar sunt într-un 
proces de tranziție, părăsind 
stadiul de inginer electronist | 
care face lucrurile din pasiune. 

Am făcut retailul pentru că 

mi-a plăcut. Dacă în toți 

acești cincisprezece ani com- 

pania asta ar fi fost a altcuiva, 

care să-mi fi plătit mie 

salariul, cred că tot aici eram 

și tot asta făceam, pentru că | 
am făcut-o din plăcere“. 


MARIUS GHENEA 


PCFUN 


„Viziune, determinare, res- 
ponsabilitate, gut-feeling, 
energie, carismă, etică. Cu si- 
guranta, sunt puţini lideri care 
întrunesc în totalitate aceste 
elemente — sau măcar în pro- 
porţii foarte mari fiecare din- 
tre aceste elemente necesare 
în leadership. Însă probabil că 
în măsura în care o mare parte 
dintre aceste elemente sunt 
prezente în proporții foarte 
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mici sau deloc in structura sau 
in «alchimia» unei persoane, 
aceasta persoana nu poate de- 
veni un adevarat lider“. 


ADRIAN AMARIEI 
AXONITE 


„Când mă trezesc dimineaţa 
nu mă gândesc că sunt lider, 
când mă culc seara nu mă 
gândesc că sunt lider, nu 
citesc cărți de leadership — 
sunt așa cum sunt și simt că 
jobul meu fundamental este să 
inspir oameni aici și, de 
asemenea, în organizaţiile 
clientului. Dacă nu reușesc 
asta, îmi pun întrebări asupra 
abilității mele de a transmite 
oamenilor ideile, conceptele, 
viziunea pe care le am“. 


Lider e cel care ia | 
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„Ei, când vine vorba de lead- 
ership în relaţia cu clientul, 
acolo e foarte delicat. Cu oa- 
menii tai din firma comunici 
pe marginea ideilor, viziunilor, 
conceptelor. Dar leadership-ul 
trebuie exercitat, pus in prac- 
tica, altfel e «wishful think- 
ing». Gasesti pe strada o 
gramada care-si cumpara carti 
de leadership, se duc la semi- 
narii, au nevoie cumva sa 
viseze cum ar fi să fii lider. Ca 
lider, trăiești ce spui, devii ca 
un panou publicitar pentru cei 
din jur, un simbol a ceea ce 
ești/faci — ești reprezentat de 
tot ceea ce faci. Stiti cum e, 
pentru mine? Ca un foc inte- 
rior. Uneori ma simt ca si cum 
persoana mea, gestica, privi- 
rea, mâinile sunt ca niște 
marionete a ceva ce se 
întâmplă in mine și vrea să 
iasă afară, să se exprime“. 


„Cred că marea majoritate a 
tinerilor de 25-35 de ani pre- 
ocupați de leadership ar fi 
mult mai bine serviţi dacă nu 
ar fi preocupaţi de noțiunea de 
leadership, ci de respectul și 
consideratia fata de noțiunea 
de client — cel intern și cel ex- 
tern, deopotrivă. Cel intern e 
un coleg care așteaptă ceva de 
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la el, cel extern e cineva care îi 
plătește salariul“. 


CONSTANTIN 


STROE 
AUTOMOBILE DACIA 


„Lider e cel care ia decizii ac- 
tuale pentru succese viitoare, 
pe care probabil nu o să ajungă 
să le culeagă personal. Liderul 
veritabil trebuie să se ocupe 
să formeze și să-și crească 
înlocuitorii — ca și cum s-ar 
ocupa de viitorul propriilor 
descendenți“. 


MARIUS IVAN 
CREATIV GLOBAL PROPERTY 


„Leadership-ul tine de un ta- 
lent înnăscut, înseamnă o cali- 
tate cu care te naști. Te impui, 
iti creezi un statut de conducă- 
tor, oamenii te ascultă, nu con- 
tează că ești în companie sau 
ești în sindicat, sau că ești în- 
tr-o echipă de fotbal, sau că 
esti la joacă în fata blocului... 
Calitatea principală a liderului 


este să se facă ascultat. Este un 
întreprinzător, un om care 
«vede» lucrurile, un om 
îndrăzneţ, curajos și care ia 
inițiativa. El spune «jucăm așa, 
de aici până aici» — ia initiati- 
va, are acest curaj, aceasta 
abordare. Poate să fie orice — 
poate să fie manager, poate să 
fie proprietar... Este o calitate 
înnăscută pe care poți să ţi-o 
perfectionezi sau poți să rămâi 
cu ea mai necizelată. Dar te 
cam naști cu așa ceva — nu e 
ceva pe care să-l înveți la 
școală. Ori ești lider, ori nu 
ești. Trăgând linie, aș vedea 
următoarele trei calități care fac 
dintr-un om un lider: darul de 
a conduce oamenii, care este un 
lucru dat, loialitatea și corecti- 
tudinea ta față de echipă și, al 
treilea lucru, viziunea, adică 
ideile pe care un lider le îm- 
parte cu ceilalți“. 


OCTAVIAN RADU 


RTC HOLDING 


„Cred că vine și din gene... Ca 
manager cred că poți să su- 
plinești foarte mult cu citit și 


~~ LIDER 


CRED CA VINE ȘI DIN 
GENE... Ca manager cred 


că POȚI SA SU- 


PLINESTI FOARTE 
MULT cu citit si cu expe- 
rienta. La lider cred că vine 
foarte mult și DIN ZONA 


AACULUI 


- OCTAVIAN RADU - RTC HOLDING 


cu experienţă. La lider cred că 
vine foarte mult si din zona 
stomacului — cred că e si 
carisma de a convinge oamenii 
cu ușurință. Până la urmă, 
cred că succesul se datorează 
adesea unui efort comun“. 


„În momentul în care liderul 
merge într-o direcție și cei 
500 sau 4.000 de oameni, sau 
câți sunt, o iau într-o mișcare 
browniană, totul se întinde ca 
un elastic... Unul a ajuns la 
Popești-Leordeni și restul 

= sunt încă prin Bucuresti. Și 
atunci e nevoie de capacitatea 


de a coagula“. 
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„Mi-aduc aminte de o 
situație de-acum zece ani. 
Am privatizat o societate de 
stat în care, cum se și 
numeşte — «de stat» —, se 
stătea de vreo şapte ani. Şi 
atunci liderii sindicali au 
început sa... Și i-am adunat 
pe toți, am avut o discuție cu 
ei. Și oamenii au înțeles și 
s-au bucurat. Au fost situații 
în care am preluat firme pri- 
vate pentru care RTC-ul era 
dușmanul de moarte. 
Achiziţia firmei avea sens 
dacă integram oamenii, evi- 
dent. Și atunci la fel, m-am 
așezat în fața lor, le-am 
povestit, i-am luat pe fiecare 
în parte... cred că e foarte im- 
portant lucrul ăsta. Când am 
lăsat-o pe mâna managerilor, 
a cam eșuat. Oamenii s-au 
dus în toate părțile. N-au 
reușit să transmită la fel de 
bine ca mine poate de ce e 
bine să fim împreună“. 


„Liderul e cel care vede în 
față și trage, managementul 
este cel care, de cele mai 
multe ori, cu știință și cu 
multă abnegatie, cu multă 
muncă, transformă totul în 
loialitate“. 


VALERIU NISTOR 
SOAR MANAGEMENT 


„Elementele vitale ale leader- 
ship-ului: curaj, empatie și ca- 
pacitatea de exprimare a aces- 
teia, asumarea eșecului și a 
succesului cu aceeași intensi- 
tate și deschidere, inteligența 
riscului, echilibru“. 


„Libertatea individuală nu vine 
făcând numai ce vrei, ci numai 

ce trebuie. De multe ori trebuie 
să sacrifici niște lucruri“. 


EMANOIL VICIU 
TERAPLAST 


„Elementele vitale ale leader- 
ship-ului: inteligență, capaci- 
tatea de decizie și asumarea 
responsabilității“. 


STERE 
FARMACHE 


„Cunoașterea în intimitate a 
domeniului de activitate, inte- 
legerea punctelor de vedere ale 
tuturor instituțiilor și persoa- 
nelor implicate în funcționarea 
pieţei, analizarea concurenței, 
comunicarea și explicarea de- 


ciziilor, asumarea deciziilor, 
perseverenta, paralel cu o vi- 
ziune și o permanentă con- 
știință a direcției către împli- 
nirea acelei viziuni — acestea 
cred că sunt elemente vitale ale 
leadership-ului“. 


FLORIN 


ANDRONESCU 
SANADOR 


„Cred că nevoia te învață. Se 
poate teoretiza destul de mult 
actul de conducere, dar cred că 
pur și simplu activitatea te 
învață să te autocorectezi sau 
să te autoeduci într-o poziție 
de conducere. Până la urmă, 
cred că totul tine de persona- 
litatea fiecăruia. Dacă cineva 
se impune, se impune în mai 
multe feluri. Dacă te impui în 
forță, nu cred că ești un con- 
ducător chiar foarte bun, 
pentru că s-ar putea să nu 
construiești echipa. Dacă te 
impui prin puterea exemplu- 
lui, cred că e mult mai bine, 
pentru că abia atunci toți 
ceilalți vin după tine“. 


„Personalitate înseamnă să fii 
capabil să asculti. Foarte 

mulți oameni nu ascultă, cred 
că știu cam totul... În general, 


LIDER® 


Leadership-ul se ia, nu se 
dă. UN LIDER ESTE 
ECUNOSCUT IN 


TATA, nu trebuie să TE 


ih | 


e bine să ai talentul de a as- 
culta, dar trebuie să ai și o 
capacitate de sinteză, ulte- 
rioară. Poti să asculti foarte 
multe lucruri, dar daca nu le 
sintetizezi astfel încât să iasă 
o idee, un concept, un gen de 
acţiune, e inutil“. 


„Cred că poți fi un conducător 
foarte bun atunci când vezi că 
lumea stă lângă tine, echipa 
care se creează stă lângă tine 
și te sprijină, te ajută. Cred că 
atunci se poate numi că ești 
un conducător. Sigur că asta 
se reflectă în zona rezultatelor 
financiare. Poti să ai un dis- 
curs frumos, idei foarte bune 
și o echipă puternică, dar asta 
nu înseamnă automat și că 
ești un conducător bun. 

Toate astea trebuie să se 
regăsească în cifre bune, pozi- 
tive, în trenduri bune“. 


2, 3 Amonev express 


ALEXANDRU 


CRIS-TIM 


„La toți oamenii cu potential 
de lideri observi patru 
trăsături esențiale, care încep, 
toate, cu «e»: 1. «energy»: 
practic acea persoană care | 
spune sau arată ca un lider 
are în permanență o energie | 
fantastică; e full-time ocupat, 
nu-i pasiv, face ceva, dezvoltă 
ceva, creează ceva. 2. «ener- 
gize»: degeaba am energie 
daca nu o transmit mai de- 
parte, nu conving lumea din 
jurul meu, mai ales daca am 
viziune; trebuie să-i conving 
pe cei din jurul meu să aibă 
încredere în viziunea mea, să 
o imbratiseze. Cel care 
reușește lucrul acesta și 
vorbește cu insufletire, 
pasiune, e clar că își dă viața 
pentru ceea ce crede. Are 
niște valori foarte clare și 
reușește să inducă dinamism. 
3. «edge»: înseamnă decizie 
pe muchie de cuţit, în situaţii 1 
limită, de criză, când trebuie 

să hotărăști — e albă sau e 
neagră. Asta face diferența 

dintre manager și un lider. Și 

în special în situații «tough». 
«Am de făcut o restructurare, 
să-mi dau cel mai bun prie- 

ten afară...». Ce fac? Nu-l 

dau? OK, atunci intră partea 


GABRIEL 
| 


emoțională. Leadership-ul 
este ancorat cu rădăcini 
foarte puternice în rațional. 
Liderul știe să ia decizia, să o 
comunice, să facă diferența 
între poziția lui ca angajator 
— ca persoană care reprezintă 
un grup mult mai mare de 
persoane — și persoana sa 
fizică. Eu sunt prieten ca per- 
soană fizică cu tine, dar eu, în 
același timp, reprezint compa- 
nia. Trebuie să fac distincția 
între eu cu tine când merg la 
o bere și eu ca profesionist 
care trebuie să iau o decizie 
cool, profesionistă. E un 
exemplu simplu, dar în multe 
situații se iau decizii proaste 
pentru a menaja, se amestecă 
multe lucruri. 4. «execution»: 
liderul este o persoană care 
livrează conform așteptărilor. 
Ca lider când iti asumi un rol: 
să fii la înălțimea așteptărilor. 
E o misiune extraordinar de 
grea, n-ai voie să ai pauze. 

De multe ori treci de per- 
soana ta. Mai mult, ca per- 
soană fizică mă duc undeva, 
dar nu uit că eu reprezint pe 
cineva și am un rol în soci- 
etate și în organizație și 
lumea mă vede. Nu putem să 
facem rabat de la un anumit 
comportament, etică, gândire, 
mod de acțiune cât om trăi... 
Dacă ţi-ai asumat un rol, îl 
duci până la capăt. Ăsta este 
leadership-ul“. 


ION NESTOR 


NNDKP 


„Printre elementele vitale ale 
liderului pot fi enumerate 
următoarele: vocație, dedica- 
tie, inteligență, încredere, per- 
severenţă și carismă“. 


RADU ENACHE 
CONTI HOTELS 


„Una dintre calitățile unui 
lider e să creadă în el. Altele: 
tenacitatea, incapatanarea, 
respectul pentru ceilalți... Tu 
poți să fii șeful cuiva, dar nu 
poți să-ți permiti orice. Tre- 


LITATEA PRINCI- 
PALA a liderului este să se 
facă ascultat. Este un între- 
prinzător, UN OM CARE 
«VEDE» LUCRURILE, un 
om îndrăzneț, curajos și 
care ia inițiativa 

- MARIUS IVAN — CREATIV GLOBAL PROPERTY 


LIDERA 


buie să-i respecţi pe colabo- 
ratorii tăi... Eu nu permit 
subalternilor mei să-și tra- 
teze subalternii, scuzați-mă, 
«cu fundul». E o chestiune 
care în Continental este 
încetățenită“. 


MIHAI GHYKA 
MANAGER FMCG 


„Un element vital al leader- 
ship-ului e viziunea — a 
vedea și a înțelege încotro 
merge industria. Ce vor 
clientii/consumatorii? Ce vor 
vrea mâine? Puterea unui 
lider stă exclusiv în echipa sa. 
Pe termen lung, jocul va fi 
câștigat de echipa cea mai 
bună. Un alt element al lead- 
ership-ului e capacitatea de a 
inspira — să fii sigur că ai o 
echipă de oameni care ar 
trece prin orice împreună cu 
tine, către obiectivul pe care 
vi l-ați fixat împreună“. 


ȘERBAN TOADER 
KPMG ROMÂNIA 


„După mine, și nu o zic numai 
eu, este foarte important ca un 
leader să cunoască businessul, 
să poată să îl «traducă» în 
cuvinte simple, prin cunoș- 
tintele și pregătirea sa, pentru 
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oamenii lui, pentru ca ei să 
știe ce au de făcut și ce vrea 
liderul de la ei. Am învățat în 
armată că nu există echipe 
proaste. Dacă o echipă nu are 
succes nu este vina ei, ci a li- 
derului ei, pentru că nu a știut 
cum să-și conducă echipa“. 


FLORIN TALPEŞ 
SOFTWIN 


„Atitudinea de învingător e 
elementul vital al leadership- 
ului. Intotdeauna când 
vorbești de ce ne mână la 
luptă, zici: «OK, dar de ce să 
nu fim acolo, în față?». Noi 
suntem totuși companie de 
tehnologie, aici iti place să 
vorbești cu prietenii și să 
spui: «Da, eu lucrez la pro- 
dusul ăsta, care e considerat 
cel mai tare». Partea asta de 
învingător e foarte legată de o 
cultură de «improvement» — 
nu ești niciodată mulțumit de 
ce-ai făcut, tot timpul vrei 
mai mult...“. 


„Ultima carte pe care am 
citit-o e despre greșelile pe 
care le fac liderii. Da, asta mă 
interesează.“. 


HM 


mi 
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